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Abstract. This research aims to explore how talent management impacts employee retention. This research uses
quantitative and qualitative approach with literature review as the data collection method, so the data obtained
is secondary data. Based on the 10 research articles that have been collected, talent management strategy
influences employee retention, which is also related to employee satisfaction and engagement in an organization.
The results showed that employee satisfaction and employee engagement positively influence employee retention.
Employee satisfaction and involvement can be in the form of work fields that match their skills and knowledge,
compensation given in accordance with workload, superior leadership and organizational culture, supervisor
support and attention, as well as supportive communication in the work environment. The conclusion is that it is
important for organizations to implement effective talent management strategies in managing their employees.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dampak dari manajemen talenta terhadap retensi
karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan kualitatif dengan studi literatur (literature
review) sebagai metode pengumpulan data, sehingga data-data yang diperoleh adalah data sekunder. Berdasarkan
10 artikel penelitian yang telah dikumpulkan, strategi manajemen talenta memiliki pengaruh terhadap retensi
karyawan, yang mana hal ini berkaitan pula dengan kepuasan dan keterlibatan karyawan dalam suatu organisasi.
Hasil dari penelitian ini adalah kepuasan karyawan dan keterlibatan karyawan berpengaruh secara positif terhadap
retensi karyawan. Kepuasan dan keterlibatan karyawan dapat berupa bidang pekerjaan yang sesuai dengan
keterampilan dan pengetahuan, kompensasi yang diberikan sesuai dengan beban kerja, kepemimpinan atasan dan
budaya organisasi, dukungan dan perhatian supervisor, serta komunikasi yang suportif di lingkungan kerja.
Kesimpulan dari penelitian ini adalah bahwa penting bagi organisasi untuk menerapkan strategi manajemen
talenta yang efektif dalam mengelola karyawannya.

Kata kunci: Kepuasan Karyawan, Keterlibatan Karyawan, Manajemen Talenta, Retensi Karyawan

PENDAHULUAN

Dalam suatu organisasi, karyawan berperan sebagai salah satu penggerak agar
organisasi tersebut dapat berjalan dan beroperasi dengan optimal. Perekrutan dan seleksi
karyawan dibutuhkan untuk menemukan dan mendapatkan karyawan-karyawan yang
berkualitas sesuai dengan yang dibutuhkan organisasi. Salah satu strategi pengelolaan sumber
daya manusia yang dapat dilakukan oleh organisasi adalah talent management atau yang
dikenal dengan manajemen talenta.

Beberapa penelitian terdahulu terkait dengan manajemen talenta dan kinerja karyawan
menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara strategi manajemen talenta dan kinerja
karyawan, di mana semakin baik strategi manajemen talenta suatu organisasi, maka akan

semakin optimal kinerja karyawan dari organisasi tersebut. Dalam cakupan manajemen talenta,
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perencanaan sumber daya manusia yang salah satunya berupa pengembangan bertujuan untuk
mengembangkan keterampilan dan pengetahuan para karyawan. Dengan meningkatnya
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki, karyawan dapat memiliki performa yang lebih
optimal pula, yang pada gilirannya dapat meningkatkan performa organisasi. Hal ini selaras
dengan penelitian yang dilakukan oleh Rachmawati (2014) bahwa strategi manajemen talenta
yang baik dapat menjadi penentu keberhasilan suatu organisasi.

Program pelatihan dan pengembangan yang difasilitasi oleh organisasi merupakan
salah satu pendorong dalam meningkatkan kinerja organisasi sekaligus retensi karyawan
(Elsafty & Oraby, 2022). Program pelatihan dan pengembangan yang efektif untuk
mengembangkan keterampilan dan pengetahuan karyawan akan dapat meningkatkan motivasi
dan produktivitas mereka pula dalam bekerja, di mana ini akan berpengaruh terhadap retensi
dan komitmen pada organisasi (Mapelu & Jumah, 2013).

Organisasi bertujuan untuk mencapai keuntungan kompetitif dan salah satu aset paling
berharga dalam membantu dan merealisasikan tujuan itu adalah sumber daya manusia yang
mereka pekerjakan. Masalah seperti turnover dari karyawan bertalenta yang memiliki peran
penting dalam organisasi menjadi masalah yang tak terselesaikan, meskipun diskusi tentang
produktivitas dan efektivitas dari manajemen talenta berjalan baik (Narayanan, Rajithakumar,
& Menon, 2019). Turnover merupakan masalah serius, sehingga banyak usaha dilakukan untuk
mempertahankan karyawan. Ketika karyawan meninggalkan organisasi, mereka membawa
budaya, nilai, dan sejumlah skill dengannya yang dapat diambil alih oleh organisasi kompetitor
lainnya (Singh, 2019).

Dalam sebuah organisasi, karyawan memiliki akses yang cukup besar terhadap peluang
eksternal dibandingkan sebelum mereka bergabung, dan mereka cenderung lebih terbuka
terhadap peluang tersebut bahkan ketika mereka tidak secara aktif mencarinya (Ott, Tolentino,
& Michailova, 2018). Peluang eksternal tersebut datang dengan sendirinya karena
kemampuan, kecakapan, dan keterampilan yang telah terasah setelah menjalani program
pelatihan dan pengembangan yang difasilitasi oleh organisasinya. Hal tersebut merupakan
faktor eksternal yang mempengaruhi retensi karyawan di organisasinya. Namun, faktor utama
yang paling mempengaruhi mengapa karyawan meninggalkan organisasinya, yakni karena
organisasi tersebut.

Dalam studi milik Dana L. Ott, Julia Louise Tolentino, dan Snejina Michailova (2018),
dijelaskan bahwa ketika organisasi semakin sulit beradaptasi dengan ketidakpastian pasar kerja
dan perubahan lingkungan, maka akan menyebabkan jenjang karir menjadi semakin tidak

stabil atau kurang terstruktur, sehingga memaksa para karyawan untuk mengambil kendali atas
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perencanaan karir mereka sendiri (Ott, dkk. 2018). Ketika para karyawan diberi ruang yang
terbatas untuk menerapkan dan mengembangkan keterampilan mereka, maka kemungkinan
besar mereka akan keluar dari perusahaan atau organisasi tersebut. Selain itu, jenjang karir
yang semakin kurang terstruktur dalam organisasi termasuk salah satu alasan karyawan
meninggalkan perusahaan atau organisasinya.

Penting bagi sebuah perusahaan atau organisasi untuk mempertahankan karyawannya.
Ada biaya yang terkait dengan hilangnya karyawan, yang mencakup biaya langsung, seperti
perekrutan dan pelatihan. Dan biaya tidak langsung, seperti hilangnya keterampilan khusus,
pengetahuan organisasi, dan jaringan karyawan ketika mereka berhenti. Akibatnya, sulit bagi
organisasi untuk memperoleh dan mempertahankan keunggulan kompetitif mereka tanpa
mempertahankan bakat karyawannya (Ott dkk. 2018).

Adapun upaya yang dapat dilakukan dalam mempertahankan karyawannya, yakni
retensi karyawan. Terdapat penelitian-penelitian mengenai retensi karyawan yang memiliki
ikatan dengan penelitian turnover intention. Keterkaitan kedua variabel tersebut ada dibuktikan
oleh penelitian milik Purnama & Mayliza (2019) yang mengatakan bahwa adanya pengaruh
retensi karyawan terhadap turnover intention (Dorothy & Meilani, 2023). Retensi karyawan
adalah semua aktivitas dan praktik yang digunakan oleh organisasi untuk mencegah kepergian
karyawan. Retensi karyawan mengacu pada semua upaya yang dilakukan oleh organisasi, yang
meningkatkan peluang seorang karyawan untuk bertahan di organisasi untuk waktu yang lebih
lama. Pentingnya retensi karyawan ini dapat dilihat dari sudut pandang fungsional: kehilangan
karyawan dikaitkan dengan beban perekrutan baru, pelatihan, dan produktivitas (Kumar,
2021).

Penelitian yang dilakukan oleh Madurani & Pasaribu (2021) terhadap 140 orang
karyawan perusahaan swasta dan BUMN di Indonesia menemukan bahwa terdapat hubungan
langsung yang signifikan antara manajemen talenta terhadap retensi karyawan. Semakin baik
manajemen talenta yang dipraktekkan, semakin tinggi intensi karyawan untuk bertahan di
jabatan tinggi suatu organisasi.

Selaras dengan itu pula, penelitian yang dilakukan oleh Yantu, Bokingo, dan Pade
(2023) menyatakan bahwa setiap organisasi membutuhkan karyawan yang terampil dalam
mengerjakan pekerjaannya, sehingga diperlukan pengelolaan sumber daya manusia yang
efektif. Hal tersebut tidak semata-mata diperlukan untuk meningkatkan keterampilan
karyawan, tetapi juga agar karyawan merasa nyaman dalam bekerja di organisasi tersebut, yang

pada gilirannya akan berdampak pada peningkatan keterlibatan dan retensi karyawan.
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Pengelolaan sumber daya manusia yang efektif tersebut dapat dicapai dengan strategi
manajemen talenta.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi bagaimana dampak dari
manajemen talenta dalam mempengaruhi retensi karyawan. Dalam artikel ini penulis akan
mengeksplorasi mengenai apa itu manajemen talenta, serta mengapa strategi manajemen
talenta sangat penting dalam mempengaruhi retensi karyawan dalam sebuah organisasi atau
perusahaan. Dan juga penulis akan mengeksplorasi mengenai apa itu retensi karyawan dan
mengapa itu penting dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Artikel ini akan diakhiri dengan
saran-saran mengenai praktik manajemen talenta apa yang mungkin diterapkan oleh organisasi

atau perusahaan.

KAJIAN TEORITIS
Manajemen Talenta

Manajemen talenta menurut Collings & Mellahi (dalam Jarvi & Khoreva, 2020)
merupakan kegiatan dan proses yang melibatkan identifikasi secara sistematis terhadap posisi-
posisi kunci suatu organisasi yang memberikan kontribusi secara berbeda-beda terhadap
keuntungan daya saing organisasi yang berkelanjutan, pengembangan para talent yang
memiliki potensi dan berkinerja tinggi untuk mengisi peran-peran ini, serta pengembangan
sistem sumber daya manusia yang berbeda-beda untuk memfasilitasi pengisian posisi-posisi
dengan talent yang kompeten dan untuk memastikan komitmen berkelanjutan talent terhadap
organisasi.

Manajemen talenta sendiri pertama kali diperkenalkan oleh McKinsey and Company
melalui salah satu studi yang dilakukan pada tahun 1997 (Dewi, 2020). Menurut McKinsey
and Company (2023), manajemen talenta merupakan segala cara dari organisasi untuk
melibatkan karyawannya, bagaimana membuat mereka bahagia dan produktif, dan bagaimana
agar karyawan selalu mengembangkan keterampilan mereka dari waktu ke waktu.

Karyawan yang bertalenta menguasai kompetensi tertentu, memiliki komitmen
terhadap pekerjaan yang dilakukan dan terhadap organisasi, serta sesuai dengan konteks
tertentu karena kinerja karyawan mungkin tidak sama dalam setiap situasi atau konteks
(Gallardo-Gallardo, Dries, & Gonzélez-Cruz, 2013). Manajemen talenta yang efektif
mendorong karyawan bertalenta untuk mulai melihat diri mereka sebagai bagian dari
organisasi, memberi nilai tambah pada organisasi dan tetap melekat padanya (Kontoghiorghes,
2016).
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Kebutuhan organisasi akan karyawan yang bertalenta meningkat karena karyawan
memberi kontribusi melalui pengetahuan dan pengalaman mereka terhadap performa dari
organisasi. Potensi pertumbuhan organisasi di seluruh dunia bergantung pada kemampuan
perusahaan untuk memiliki orang yang tepat, di tempat yang tepat, dan waktu yang tepat

(Onyango, Nzulwa, & Kwena, 2017).

Retensi Karyawan

Karyawan merupakan bagian penting dari organisasi. Oleh karena itu, penting untuk
memperhatikan retensi karyawan karena karyawan menjaga organisasi tetap pada jalurnya
(Baharin & Hanafi, 2018). Retensi karyawan merujuk pada berbagai tindakan yang diambil
oleh organisasi untuk mendorong karyawannya agar mereka tetap bekerja untuk jangka waktu
yang lebih lama (Singh, 2019). Strategi retensi adalah kebijakan dan rencana yang diikuti
organisasi untuk memenuhi berbagai kebutuhan karyawan dan menciptakan lingkungan yang
mendorong individu untuk tetap bertahan di organisasi (Chilvers, Richards, Fletcher, Aylward,
Dean, Salisbury, & Campbell, 2019).

Retensi karyawan penting karena mempengaruhi keseluruhan performa dari karyawan
sekaligus keuntungan dari organisasi (Knott, 2016). Hal ini dikarenakan apabila organisasi
kehilangan karyawan yang memegang peran penting, organisasi akan mengalami kehilangan
yang lebih banyak dibandingkan apabila karyawan dengan peran lainnya yang meninggalkan
organisasi.

Menurut Singh (2019), alasan karyawan meninggalkan organisasi meliputi: penawaran
pekerjaan yang lebih baik di organisasi lain, hubungan yang buruk dengan
supervisor/pemimpin, mengejar pendidikan yang lebih tinggi, kepindahan dengan alasan
keluarga, dan dipecat dari perusahaan. Sehingga, terdapat dua jenis turnover yang
mempengaruhi retensi karyawan, yaitu voluntary turnover atau turnover yang diputuskan oleh
karyawan, dan involuntary turnover atau turnover yang diputuskan oleh organisasi.

Cloutier, Felusiak, Hill, & Pemberton-Jones (2015) mengemukakan empat strategi
untuk mempertahankan karyawan: (1) komunikasi yang efektif, (2) keragaman tenaga kerja,
(3) mempekerjakan karyawan yang bertalenta, dan (4) memberikan rencana pelatihan dan

pengembangan kepada karyawan.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode literature review atau studi literatur. Menurut
Snyder (2019), studi literatur adalah salah satu metode pengumpulan data yang dilakukan

untuk mengambil intisari dan menganalisis gambaran luas dari para ahli mengenai suatu topik
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atau permasalahan. Referensi-referensi yang digunakan dalam studi literatur ini termasuk
dalam data sekunder, yaitu data yang telah dianalisis lebih lanjut oleh peneliti-peneliti
sebelumnya (Umar, 2013).

Penelitian ini menggunakan jurnal-jurnal penelitian internasional. Penelusuran jurnal
dilakukan dari bulan September 2023 hingga Oktober 2023 dengan menggunakan search

engine Google Scholar. Peneliti mengakses website scholar.google.com dan mengetikkan kata-

kata kunci, seperti: “talent management”, “talent retention”, dan “employee retention”.
Kriteria jurnal yang digunakan dalam penelitian ini, antara lain:
1. Merupakan jurnal penelitian internasional berbahasa Inggris dengan rentang publikasi 6
tahun terakhir,
2. Jenis jurnal penelitian bukan merupakan jurnal literature review atau studi literatur,
3. Merupakan jurnal penelitian dengan metode kuantitatif, kualitatif, maupun kuantitatif-
kualitatif, dan
4. Membahas mengenai pengaruh manajemen talenta pada retensi karyawan dalam suatu

organisasi atau perusahaan di seluruh dunia.

Untuk menentukan apakah jurnal-jurnal penelitian yang didapat telah sesuai dengan
kriteria yang digunakan, peneliti melakukan skimming serta membaca bagian abstrak dan
kesimpulan dari jurnal terlebih dahulu. Jurnal-jurnal yang tidak sesuai dengan kriteria akan
dieliminasi dan tidak digunakan. Ditemukan 10 (sepuluh) jurnal yang sesuai dengan kriteria,
kemudian hasil dari jurnal-jurnal penelitian tersebut disusun dalam bentuk narasi serta

dianalisis sehingga membentuk paragraf.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Salah satu cara yang dapat diterapkan oleh organisasi dalam meningkatkan retensi
karyawan adalah dengan memperhatikan pengelolaan dari sumber daya manusia. Manajemen
talenta dapat digunakan sebagai salah satu strategi yang efektif dan konstruktif dalam
pengelolaan dan pengembangan karyawan. Dari 10 jurnal penelitian internasional yang telah
diperoleh dan dianalisis, ditemukan bahwa strategi manajemen talenta yang baik

mempengaruhi intensi karyawan untuk tetap bekerja di suatu organisasi.

Kepuasan karyawan dan retensi karyawan
Kepuasan karyawan memiliki pengaruh positif terhadap retensi karyawan (Biason,
2020). Karyawan akan merasa puas tidak hanya dikarenakan oleh bidang pekerjaan yang sesuai

dengan keterampilan dan pengetahuan, pekerjaan yang selesai dengan cepat dan tepat, ataupun
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kompensasi yang diberikan sesuai dengan beban kerja, tetapi juga karena dukungan dan
perhatian terhadap kinerja dan kepuasan karyawan dari pihak organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Ismail, Ka, Fern, & Imran (2021) menemukan bahwa
karyawan akan merasa puas dan senang ketika organisasi dapat memfasilitasi program
pelatihan dan pengembangan. Program pelatihan dan pengembangan yang diadakan dapat
dilihat sebagai salah satu bentuk kepedulian organisasi dalam memberikan wadah dan
kesempatan bagi para karyawannya untuk terus belajar dan mengembangkan diri (Letchmiah
& Thomas, 2017).

Younas & Bari (2020) menemukan bahwa manajemen talenta yang meliputi mentoring,
kepemimpinan strategis, serta penggunaan teknologi komunikasi dalam jaringan sebagai media
komunikasi karyawan dan organisasi memberi pengaruh terhadap retensi karyawan yang
termasuk dalam generasi “Y”. Lebih lanjut, penelitian ini juga menemukan bahwa
pengembangan kompetensi karyawan generasi “Y”’ memberi pengaruh sebagai mediator antara
manajemen talenta dengan retensi karyawan. Sejalan dengan penelitian sebelumnya, Gupta
(2019) juga menemukan bahwa retensi karyawan berhubungan dengan manajemen talenta
pada karyawan generasi “Y” di sektor perhotelan.

Komunikasi yang suportif di lingkungan kerja juga memiliki peran penting dalam
kepuasan karyawan. Kurangnya komunikasi yang suportif dari pihak organisasi dapat
menyebabkan karyawan kurang menghayati pekerjaan yang dilakukannya (Onyago, Nzulwa,
& Kwena, 2017). Hal ini dapat menyebabkan menurunnya retensi karyawan dan meningkatnya
turnover yang terjadi di suatu organisasi.

Penelitian kualitatif terhadap 39 karyawan yang dilakukan oleh Amushila & Bussin
(2021) juga menemukan adanya hubungan antara manajemen talenta dengan retensi karyawan.
Penelitian ini menemukan bahwa karyawan lebih tertarik dengan insentif yang bukan berupa
nilai uang. Kepuasan kerja menjadi faktor dari turnover karyawan sehingga manajer yang
mengabaikan performa karyawan dan pentingnya kepuasan kerja menyebabkan menurunnya
retensi. Kurangnya pengembangan Kkarir juga menjadi salah satu alasan utama karyawan
meninggalkan pekerjaan mereka.

Organisasi dapat menunjukkan bahwa terdapat peluang pengembangan karier yang
tersedia melalui praktik seperti perencanaan suksesi, papan kerja internal, dan peta jalan karier
kepada karyawannya. Ketika karyawan diberitahu akan peluang peningkatan karier yang
sesuai, mereka akan cenderung bertahan di organisasinya. Pemberian kesempatan akan
peluang pengembangan karier kepada karyawan akn menunjukkan bahwa mereka dihargai,

dan hal tersebut akan membuat mereka semakin loyal terhadap organisasinya (Ott dkk., 2018).
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Selaras dengan penelitian terdahulu, penelitian kualitatif yang dilakukan oleh
Shingenge & Saurombe (2022) pada organisasi dengan tingkat turnover yang rendah
dibandingkan perusahaan pada sektor yang sama lainnya di Namibia memiliki sejumlah
manajemen talenta yang memuaskan bagi karyawan, meliputi gaji yang sangat baik sesuai
dengan harga pasar, kondisi kerja yang baik, dan tunjangan yang sangat baik (seperti tunjangan
perumahan, tunjangan mobil, cuti tahunan, skema bantuan medis dan skema pensiun) yang
menguntungkan karyawan. Selain itu, organisasi juga menyediakan kesempatan belajar dan
pengembangan baik di luar maupun di dalam organisasi yang membantu karyawan untuk
mencapai tujuan karir jangka panjang. Pelatihan dan pengembangan merupakan praktik terbaik
manajemen talenta dan dapat meningkatkan kepuasan karyawan dan loyalitas perusahaan.

Dalam studi yang dilakukan oleh Kumar (2021), kompensasi karyawan dan manajemen
kinerja adalah faktor yang paling berpengaruh terhadap meningkatnya retensi karyawan.
Apabila kompensasi yang diterima karyawan sesuai dengan kinerjanya, maka hal tersebut akan
membuat karyawan untuk tetap menetap di organisasi itu. Penggunaan manajemen talenta
untuk membantu retensi karyawan dapat dipahami dengan menggunakan teori pertukaran
sosial, artinya karyawan dapat diharapkan untuk setia dan tinggal lebih lama di organisasinya
dengan imbalan perlakuan yang lebih baik pula (Kumar, 2021).

Selain pengembangan Karir, pemetaan kompetensi, keterlibatan karyawan, dan
manajemen kinerja terhadap karyawan sebagai variabel-variabel dari manajemen talenta turut

secara signifikan mempengaruhi retensi karyawan (Baharin & Hanafi, 2018).

Keterlibatan karyawan dan retensi karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Ibrahim, Ali, Alzoubi, Alzubi, Al-Tahitah, & Kadhim
(2022) menemukan bahwa keterlibatan karyawan berpengaruh langsung secara signifikan
terhadap retensi karyawan. Keterlibatan karyawan dalam suatu organisasi dapat dicapai tidak
hanya melalui kompensasi atau imbalan atas pekerjaan yang mereka lakukan, tetapi juga
melalui manajemen kinerja dan pemberdayaan karyawan oleh pihak pimpinan dan manajer.

Manajemen Kinerja diartikan sebagai proses yang sistematis untuk meningkatkan
performa organisasi dengan terlebih dahulu memperhatikan dan mengembangkan performa
dari para karyawan (Tahiri, Kovaci, & Krasnigi, 2020). Karena merupakan suatu proses yang
sistematis, pihak pimpinan perlu terlebih dahulu mengetahui apa yang dibutuhkan oleh para
karyawan agar performa kerja mereka meningkat. Hal ini dapat dicapai melalui komunikasi

dan dialog yang suportif antara karyawan dan pimpinan.
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Adanya kebijakan dalam manajemen Kkinerja suatu organisasi, salah satunya penilaian
kinerja yang tidak memihak dan kesempatan yang sama terhadap setiap karyawan untuk
berkembang, akan membantu karyawan dalam meningkatkan produktivitas dan niat mereka
untuk bertahan di organisasi tersebut (Kumar, 2021).

Komunikasi yang suportif antara karyawan dan pimpinan juga ditemukan sebagai salah
satu faktor pendukung yang signifikan dalam meningkatkan retensi karyawan di suatu
organisasi (Krishnan, Satheeshkumar, & Arundathi, 2023), sehingga pihak pimpinan perlu
memperhatikan dan mengembangkan komunikasi yang transparan dengan para karyawannya
dari awal proses rekrutmen sampai pada proses perencanaan.

Onyago, Nzulwa, & Kwena (2017) dalam penelitiannya menemukan bahwa karyawan
yang tidak dimintai pendapatnya tentang isu yang memberi dampak pada diri dan pekerjaan
mereka, tidak diikutsertakan dalam pembuatan keputusan, jarang menerima komunikasi yang
suportif dari pemimpinnya, dan tidak mengerti bagaimana imbalan yang seharusnya mereka
dapatkan, dapat menurunkan retensi karyawan dan menyebabkan meningkatnya turnover. Hal
tersebut didukung oleh studi yang dilakukan oleh Kumar (2021), bahwa dukungan manajemen
dan pengembangan tim dapat membantu retensi karyawan dengan menciptakan lingkungan
yang positif. Praktik manajemen talenta dapat memberikan kontribusi secara individu, namun
bila diterapkan secara kolektif, akan memperkuat retensi karyawan (Kumar, 2021).

Letchmiah & Thomas (2017) menemukan bahwa kepemimpinan dan budaya organisasi
menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi retensi karyawan secara positif. Karyawan
menghargai hubungan yang baik dengan pemimpin mereka. Karyawan mementingkan
bagaimana pemimpin memotivasi, memberikan kebebasan untuk membuat keputusan dan
memungkinkan karyawan untuk bekerja secara mandiri, namun juga sedia dan terbuka apabila
karyawan membutuhkan bantuan. Selain itu, karyawan juga merasa penting menjadi bagian
dari organisasi yang memiliki tujuan motivasional yang sama dengan mereka (misalnya
memajukan negara atau berfokus pada sustainability) karena karyawan menikmati dalam
memberi dampak langsung terhadap masyarakat dan perekonomian sehingga mampu melihat
nilai dari apa yang mereka kerjakan dan hal tersebut meningkatkan keinginan mereka untuk

bertahan di organisasi.

Saran untuk praktik manajemen talenta selanjutnya
Retensi karyawan dapat menjadi salah satu faktor keberhasilan suatu bisnis maupun
organisasi karena karyawan dapat membantu memastikan kepuasan pelanggan, jumlah

penjualan yang dilakukan, dan lingkungan kerja yang memuaskan (Yadav, 2019). Penelitian
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yang dilakukan oleh Ismail dkk. (2021) menemukan bahwa karyawan dapat lebih termotivasi
untuk bekerja jika organisasi mengadakan program pelatihan dan pengembangan, misalnya
berupa coaching atau mentoring.

Program pelatihan dan pengembangan sebagai bagian dari strategi manajemen talenta
penting untuk diadakan oleh organisasi karena kurangnya program tersebut menjadi salah satu
faktor utama karyawan meninggalkan organisasi. Penting juga program pelatihan tersebut
berfokus pada keterampilan yang akan dibutuhkan di masa depan juga, bukan hanya pada
keterampilan yang dibutuhkan saat ini. Adapun keuntungan yang diperoleh dari hal ini, yakni
karyawan telah diberdayakan untuk menghadapi tantangan baru seiring dengan peningkatan
keterampilan mereka, dan pemberi kerja akan dipandang telah berinvestasi dan berkomitmen
untuk pengembangan talenta mereka (Ott, dkk. 2018).

Organisasi harus dapat mengembangkan strategi yang menarik dan inovatif untuk
meningkatkan retensi karyawannya. Strategi retensi berupa program pelatihan dan
pengembangan, perencanaan karir, ataupun pelatihan kepemimpinan harus disesuaikan dengan
kebutuhan dan usia para karyawan (Amushila & Bussin, 2021; Younas & Bari, 2020).
Misalnya, program pelatihan dan pengembangan yang menarik minat para karyawan yang
termasuk dalam generasi "Y" (lahir pada rentang tahun 1981 hingga 1996) akan berbeda
dengan program pelatihan dan pengembangan yang menarik minat para karyawan yang
termasuk dalam generasi "X" (lahir pada rentang tahun 1965 hingga 1980). Begitu juga dengan
program pelatihan dan pengembangan yang dibutuhkan oleh para karyawan baru akan berbeda
dengan program pelatihan dan pengembangan yang dibutuhkan oleh para karyawan senior.

Selain hal di atas, Onyango, Nzulwa, & Kwena (2017) merekomendasi pemimpin
dalam organisasi untuk berkomunikasi secara rutin dan suportif terhadap karyawan. Dalam hal
ini, organisasi juga harus mengkomunikasikan perihal gaji dan bagaimana kebijakan imbalan
dalam perusahaan agar karyawan mengerti bagaimana bayaran mereka ditentukan. Komunikasi
juga berfungsi untuk dilakukannya manajemen Kkinerja sebagai salah satu cara untuk

meningkatkan kapabilitas dan daya saing organisasi (Amushila & Bussin, 2021).

KESIMPULAN

Manajemen talenta adalah faktor utama yang mempengaruhi retensi karyawan, baik itu
secara positif maupun negatif. Penting bagi organisasi untuk menerapkan strategi manajemen
talenta yang efektif dalam menggerakkan dan mengoperasikan karyawannya. Untuk
mempertahankan karyawan, perlu fokus pada berbagai strategi yang efektif. Manajemen

talenta memiliki pengaruh baik itu dalam hal positif maupun negatif terhadap retensi karyawan.
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Jika manajemen talenta dalam sebuah organisasi tidak dilakukan secara efektif, maka akan
berdampak negatif terhadap retensi karyawan. Dalam artian tingkat retensi karyawan yang
rendah mengakibatkan tingkat turnover karyawan yang tinggi. Sebaliknya, jika manajemen
talenta dalam sebuah organisasi dilakukan secara efektif, maka akan berdampak positif

terhadap retensi karyawan pula.
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