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Abstract

Background - The mutation rate in the Civil Servant .
environment is still quite high, making it quite difficult to | Diterima:25 Desember 2024
implement talent management. In the 2021 Civil Servant | Direview : 29 Desember 2024
Candidate recruitment, 105 people were recorded as having L. .
resigned after being declared to have passed, this resignation | Direvisi:7 Januari 2025
was due to a mismatch in salary and placement location. Disetujui : 6 Februari 2025
Aims - this study aims to test and determine the direct or indirect
influence of organizational culture variables, compensation and career development on talent retention
through employee engagement as an intervening variable.

Design/Methodology/Approach — This study uses a quantitative research method. Data were collected
from 139 respondents who were selected using the random sampling method. The data analysis
technique in this study used path analysis using the SEM (Structural Equation Modeling) model or
Structural Equation Model with the WarpPLS 7.0 program.

Results and Discussion — the results of this study indicate that the variables of organizational culture,
compensation and career development partially have a positive and significant effect on talent retention,
and also have a positive and significant effect on employee engagement. Based on path analysis, there
is a direct and indirect influence of the independent variable on the dependent variable through the
intervening variable.

Conclusion - employee involvement in Jember district government activities will make employees more
loyal and work optimally to achieve the goals of the district government. Improvement of organizational
culture, and clarity of career development will increase talent retention, and supported by appropriate
compensation.

Research implications - based on the results of this study, the Jember district government must foster
values and norms in the organization to form a good organizational culture, evaluate and improve the
career development system so that employees are more loyal and work optimally.

Research limitations - based on the results of the determination coefficient test, the contribution of the
independent variables is only 61% and 68%, so it is necessary to add more independent variables so
that the results are better. This study has not separated state civil servants from non-state civil servants.
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Abstrak

Latar Belakang - Tingkat mutasi di lingkungan Pegawai Negeri Sipil masih cukup tinggi sehingga
cukup sulit untuk melaksanakan manajemen talenta. Pada penerimaan Calon Pegawai Negeri Sipil
tahun 2021 tercatat 105 orang yang mengundurkan diri setelah dinyatakan lulus, pengunduran diri
ini disebabkan oleh ketidakcocokan gaji dan lokasi penempatan.

Tujuan - penelitian ini bertujuan untuk menguji dan mengetahui pengaruh secara langsung atau
tidak langsung variabel budaya organisasi, kompensasi dan pengembangan karir terhadap talent
retention melalui keterlibatan pegawai sebagai variabel intervening.

Desain/ Metodologi/ Pendekatan — Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Data
dikumpulkan dari 139 responden yang pemilihannya menggunakan metode random sampling. Teknik
analisis data pada penelitian ini menggunakan path analysis (analisis jalur) menggunakan model SEM
(Structural Equation Modeling) atau Model Persamaan Struktural dengan program WarpPLS 7.0.

Hasil dan Pembahasan- hasil penelitian ini menunjukkan variabel budaya organisasi, kompensasi
dan pengembangan karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap talent retention,
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan pegawai. Berdasarkan analisis jalur,
terdapat pengaruh secara langsung dan tidak langsung varibel bebas terhadap variabel terikat melalui
varibel intervening.

Kesimpulan - keterlibatan pegawai dalam kegiatan-kegiatan pemerintah kabupaten Jember akan
membuat pegawai lebih loyal dan bekerja secara optimal untuk mencapai tujuan pemerintah
kabupaten. Perbaikan budaya organisasi, dan kejelasan pengembangan karir akan menambah talent
retention, dan ditunjang kompensasi yang sesuai.

Implikasi Penelitian - berdasarkan hasil penelitian ini, maka pemerintah kabupaten Jember harus
memupuk nilai-nilai dan norma dalam organisasi untuk membentuk budaya organisasi yang bagus,
mengevaluasi dan memperbaiki system pengembangan karir sehingga pegawai lebih loyal dan bekerja
secara optimal.

Batasan Penelitian — berdasrkan hasil uji koefisien determinasi, kontribusi variabel bebas hanya 61%
dan 68%, sehingga perlu menambah variabel bebas lagi sehingga hasilnya lebih baik. Penelitian ini
belum memisahkan aparatur sipil negara dengan non aparatur sipil negara.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kompensasi, Pengembangan Karir, Keterlibatan Pegawai, Talent
Retention.

PENDAHULUAN

Perkembangan bisnis saat ini menghadapi persaingan yang sangat ketat, dan pegawai
bertalenta menjadi sumber yang kuat dalam keunggulan kompetitif dan keberlanjutan
perusahaan (Johara, et al., 2019). Tingkat turnover pegawai yang tinggi akan berdampak
signifikan terhadap kinerja perusahaan. Hal ini akan mengakibatkan produktivitas berkurang
dan sangat mempengaruhi daya saing perusahaan (Mohamad Mazlan & Jambulingam, 2023).
Sehingga mempertahankan pegawai bertalenta akan membantu perusahaan secara keuangan
mempertahankan perusahaan dan mengembangkan kinerja (Claus, 2019). Talent retention
sebagai proses dan alat saat ini menjadi kunci penting dalam kesuksesan mengelola sumber
daya manusia di seluruh dunia (Savov et al, 2022). Saat ini, talent retention didefinisikan

sebagai media untuk menarik dan mempertahankan pegawai bertalenta, karena itu penting
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untuk memastikan perusahaan mampu menarik dan mempertahankan mereka (Gallardo-
Gallardo et al., 2020).

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa terdapat berbagai faktor yang mempengaruhi
talent retention. Diantara faktor-faktor tersebut adalah pekerjaan yang berarti dan
menantang, kesempatan untuk pertumbuhan profesional, kemungkinan pengambilan
keputusan otonom, tanggung jawab dan kejujuran sebagai bagian dari manajemen, kepuasan
kerja, keterlibatan pegawai, pengelolaan hubungan antara pegawai dan manajer, pengelolaan
konflik, dan budaya organisasi (Lutfiansyah, 2021). Tidak hanya dalam bidang swasta, talent
retention juga menjadi hal yang penting di sektor pemerintahan. Menurut Peraturan Menteri
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 3 Tahun
2020 tentang Manajemen Talenta, talent retention di sektor pemerintahan dipahami sebagai
strategi mempertahankan talenta melalui pemantauan, penghargaan, dan manajemen
suksesi untuk menjaga dan mengembangkan kompetensi dan kinerja talenta agar siap dalam
penempatan jabatan (Kemen-PANRB RI, 2020). Namun sayangnya penelitian dalam bidang
talent retention pada sektor publik di Indonesia masih dapat dikatakan sangat sedikit
(Dwiputrianti et al., 2023).

Pada kenyataannya, tingkat mutasi di lingkungan Pegawai Negeri Sipil masih cukup
tinggi sehingga cukup sulit untuk melaksanakan manajemen talenta. Pada penerimaan Calon
Pegawai Negeri Sipil tahun 2021 tercatat 105 orang yang mengundurkan diri setelah
dinyatakan lulus, pengunduran diri ini disebabkan oleh ketidakcocokan gaji dan lokasi
penempatan (Wibowo, 2022). Di Kabupaten Jember pun jumlah mutasi pegawai juga cukup
besar, sebagaimana tercantum dalam tabel 1. Tabel tersebut memperlihatkan bahwa jumlah
mutasi masuk jauh lebih besar dari jumlah mutasi keluar. Melihat fenomena yang terjadi,
peneliti mencoba meneliti beberapa faktor yang berpengaruh sehingga dapat meningkatkan
talent retention di Pemerintah Kabupaten Jember. Faktor-faktor dimaksud adalah budaya
organisasi, kompensasi, dan pengembangan karir yang diduga berpengaruh terhadap tingkat
talent retention sebuah organisasi melalui keterlibatan pegawai sebagai variabel intervening.

Teori-teori dalam penelitian ini yang pertama adalah faktor budaya organisasi yang
menjadi landasan teori untuk mengukur bagaimana budaya organisasi berpengaruh terhadap
talent retention. Pemahaman tentang budaya organisasi cenderung lebih konsisten dan
biasanya berfokus pada norma, asumsi, dan nilai dari sebuah organisasi yang mencerminkan
ekspektasi perilaku para karyawan di suatu unit (Oullette et al., 2020; Yip et al., 2020).

Penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya menyatakan bahwa budaya

organisasi memiliki dampak terhadap talent retention (de Leon, 2020; Hermawan, 2022;
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Lutfiansyah, 2021; Mohamad Mazlan & Jambulingam, 2023; Sariwulan et al., 2021;
Skerhakova et al., 2022; Tsai et al., 2021; Wijonarko et al., 2024) Namun penelitian lain juga
menyebutkan bahwa budaya organisasi tidak terlalu berdampak kepada talent retention (Farid
& Luvia, 2022).

Talent retention juga tidak dapat dilepaskan dari peran kompensasi. Kompensasi adalah
kumpulan hal yang diterima oleh karyawan atas kontribusinya terhadap organisasi (Lintang
& Simamora, 2023). Penelitian sebelumnya menyebutkan bahwa kurangnya kompensasi
menjadi penyebab utama tingginya pergantian karyawan, kompensasi yang wajar dan
pertumbuhan gaji yang menarik dapat menarik karyawan yang berbakat dan terampil untuk
tetap bertahan di organisasi yang sama (Farooq et al., 2022). Hal ini didukung oleh penelitian-
penelitian lainnya yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap talent retention (Hassan, 2022; Ping et al.,, 2024; Tejeda-Arias, 2023; Vieira et al.,
2024). Akan tetapi, penelitian lain juga menyatakan bahwa Kompensasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap talent retention (Aman-Ullah et al., 2023; Farid & Luvia, 2022)

Pengembangan karir adalah peluang yang konkrit dan abstrak yang menawarkan
kemungkinan untuk dicapai (Wardoyo et al, 2023; Azhad & Anggraeni, 2022). Menurut
George, pengembangan karir merupakan salah satu strategi retensi utama yang berpeluang
meningkatkan retensi dan komitmen tinggi terhadap karyawan (Nurmalitasari & Andriyani,
2021). Pernyataan-pernyataan yang telah dikemukakan di atas mengenai pentinganya
pengembangan karir dalam talent retention juga didukung oleh penelitian-penelitian lainnya
(Hokianto, 2023; Rasheed et al., 2020). Namun dibalik pentingnya pengembangan karir dalam
meningkatkan talent retention, ternyata penelitian yang menyatakan bahwa pengembangan
karir tidak berpengaruh terhadap talent retention masih terus bermunculan (Muarifah et al.,
2024; Prajodi & Amalya, 2024)

Para ilmuwan manajemen tidak menciptakan konsep keterlibatan dari ketiadaan (Frega,
2021). Schaufeli menyebutkan keterlibatan merujuk pada karakteristik yang berdedikasi,
postif, dan memuaskan (van Zyl et al., 2021) Keterlibatan merujuk pada tingkatan bagaimana
pegawai secara emosional dan kognitif terlibat dalam pekerjaannya (Hngoi et al., 2024).
Penelitian terdahulu yang menyebutkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara
keterlibatan pegawai terhadap talent retention antara lain (Al-Dalahmeh et al., 2020; Boakye et
al.,, 2021; Peter et al., 2019; Uribetxebarria et al, 2021). Namun penelitian lainnya juga
menyebutkan bahwa keterlibatan pegawai tidak berpengaruh signifikan terhadap talent

retention (Tirta & Enrika, 2020).
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Tabel 1
Data Mutasi Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Jember

Tahun Mutasi Masuk Mutasi Keluar
2021 41 6
2022 50 7
2023 20 2
JUMLAH 111 15

Sumber: BKPSDM Kab. Jember (2024)

TINJAUAN PUSTAKA

Grand Theory atau Teori Umum

Grand theory atau teori umum yang digunakan dalam penelitian ini merupakan teori umum
talent retention yang berhubungan dengan middle theory atau teori menengah yaitu teori
motivasi yang memiliki koneksi dengan applied theory atau teori terapan yaitu budaya
organisasi, kompensasi, pengembangan karir, dan keterlibatan pegawai. Keterkaitan antar
teori tersebut dapat dilihat melalui gambar 1.

Motivasi untuk melakukan sesuatu terbentuk karena adanya kebutuhan yang dirasa
dapat menyangga atau menaikkan taraf hidupnya (Maslow, 1943). Maslow berteori bahwa
kebutuhan manusia diurutkan berdasarkan sebuah hirarki, yang mana hirarki tersebut
yaitu:

1. Kebutuhan fisiologis;
Kebutuhan akan rasa aman;
Kebutuhan bersosialisasi;

Kebutuhan atas pengakuan diri; dan

U

Kebutuhan aktualisasi diri.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut dapat dipahami bahwa motivasi adalah
keinginan seseorang untuk melakukan sesuatu agar kebutuhan dan keinginannya dapat

tercapai.

Middle Theory atau Teori Menengah

Talent retention adalah sebuah teori yang mempelajari tentang loyalitas dan komitmen
pegawai dalam suatu organisasi dan bagaimana dampaknya terhadap organisasi tersebut.
Talent retention adalah suatu keadaan di mana karyawan memutuskan untuk bekerja dan

bertahan dalam organisasi, yang menjadi fokus perusahaan untuk mempertahankan
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pekerjanya (Sindurnata et al., 2024). Adapun 3 indikator dari talent retention adalah niat

untuk bertahan, peluang karir, dan komitmen (Kyndt et al., 2009).

Applied Theory atau Teori Terapan

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi seseorang menjadi dasar peneliti untuk
menentukan applied theory atau teori terapan yang digunakan dalam penelitian ini.
(Herzberg, 2003) mengatakan bahwa keterlibatan menjadi salah satu cara untuk
menanamkan motivasi. Kemudian teori dari (Maslow, 1943) mengatakan bahwa agar
seseorang termotivasi maka harus dipenuhi kebutuhannya seperti kebutuhan bersosialisasi
melalui budaya dalam organisasi, kebutuhan fisiologisnya melalui kompensasi, kebutuhan
akan rasa aman dan pengakuan diri melalui pengembangan karir, serta kebutuhan untuk

mengaktualisasi diri melalui keterlibatan.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi menurut (Pasaribu, 2015) adalah norma, nilai, asumsi, kepercayaan,
filsafat, kebiasaan organisasi yang berkembang setelah periode waktu yang cukup panjang
oleh pendiri, pemimpin, dan anggota organisasi itu sendiri sehingga mempengaruhi pola pikir,
sikap, dan perilaku anggota organisasi (Agustin et al,, 2022). Menurut (Miller, 1984) terdapat
butir-butir nilai yang harus ada di setiap perusahaan yang dapat membentuk budaya
organisasi yang positif dan kemudian mengakibatkan efektivitas, inovasi, loyalitas, dan

produktivitas (Kamaroellah, 2014; Diwanti, 2023).

Kompensasi
Dessler mengatakan kompensasi modern ini telah memasukkan semua bentuk pembayaran
kepada karyawan yang timbul dari pekerjaan mereka yang terdiri dari 2 komponen yaitu

pembayaran langsung dan pembayaran tidak langsung (Indrawan et al., 2023).

Pengembangan Karir
Menurut George pengembangan karir merupakan salah satu strategi utama dalam upaya
retensi karyawan yang berpeluang meningkatkan retensi dan komitmen tinggi terhadap

karyawan (Nurmalitasari & Andriyani, 2021).

Keterlibatan Pegawai
Keterlibatan pegawai, yang dapat didefinisikan sebagai partisipasi seluruh tenaga kerja

perusahaan untuk meningkatkan lingkungan kerja, kualitas produk, produktivitas sarana
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dan prasarana, serta daya saing perusahaan (Busch-Casler et al., 2021). Keterlibatan pegawai
juga menjadi penting faktor penting dalam upaya meningkatkan produktivitas dan kualitas

kerja (Rahmawati et al., 2024).

JTh Motivasi
Grand Theory
Maslow (1943), Herzberg (2003)

Talent Retention

Middle Theory
Kyndt et al. (2009)

Budaya Organisasi Kompensasi Pengembangan Keterlibatan
. " Pegawai
Applied Theory Miller (1984), Dessler (2014), Karir
Luthans (2011) Hasibuan (2016) Rivai (2009) Schaufeli dan
Baker (2003)

Gambar 1. Kerangka Teori

Hipotesis

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Keterlibatan Pegawai

Pegawai yang telah memahami budaya organisasi secara mendalam akan menunaikan tugas
dengan tepat waktu dan sesuai standar prosedur yang berlaku sesuai dengan budaya yang
ada di dalam organisasi (Nursaid et al., 2022) Penelitian terdahulu telah membahas bahwa
budaya organisasi ternyata memiliki pengaruh terhadap keterlibatan pegawai (Assegaf &
Wajdi, 2023). Semakin baik budaya organisasi, maka akan cenderung untuk meningkatkan
keterlibatan karyawan. Sehingga disarankan untuk tetap menjaga nilai budaya baik dari
organisasi tersebut (Faiz et al., 2023).

H,. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keterlibatan Pegawai

Pengaruh Kompensasi terhadap Keterlibatan Pegawai

Kompensasi merupakan imbalan yang diterima oleh karyawan dari pemberi kerja yang
berbentuk berbagai jenis pembayaran baik pembayaran secara langsung maupun tidak
langsung. Sistem kompensasi selain menjelaskan detail, komponen, dan dasar pembayaran,
juga tidak membentuk hubungan organisasi dengan individu karyawan, tetapi juga

keseluruhan komposisi kinerja dengan memberikan fasilitas yang menarik karyawan untuk
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memilih tetap di satu organisasi dan mempengaruhi besarnya upaya mereka dalam bekerja
(Fulmer & Li, 2022).

Kompensasi dapat meningkatkan dedikasi karyawan terhadap pekerjaan sehingga
meningkatkan keterlibatan karyawan (Puspita, 2020). Kompensasi yang baik akan dapat
menjamin kepuasan karyawan perusahaan yang berimplikasi memungkinkan perusahaan
memperoleh, memelihara, dan memberdayakan karyawan beknerja tinggi dalam rangka
mencapai tujuan bersama (Sari et al.,, 2022). Penelitian lain juga menyatakan bahwa apabila
kesejahteraan pegawai terjamin bahkan meningkat maka akan meningkatkan keterlibatan
pegawai dengan organisasi (Aryanti dan Herawati, 2021); (Setyawan et al., 2021).

H>. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keterlibatan Pegawai

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Keterlibatan Pegawai

Pengembangan karir dinilai sebagai sesuatu yang penting untuk mendorong keterlibatan
karyawan. Keterlibatan karyawan dapat ditingkatkan dengan pengembangan karir yang
disosialisasikan dengan baik, dan informasi sistem karir yang terbuka (Baribin & Abdul
Rozaq, 2020) (Tentama & Ermawati, 2021).

Hs. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keterlibatan Pegawai

Pengaruh Keterlibatan Pegawai terhadap Talent Retention

Keterlibatan pekerja merupakan keadaan yang berlangsung lama dan diresapi yang
berdampak pada produktivitas organisasi secara signifikan, karena pekerja yang terlibat
bersedia memberikan upaya ekstra untuk membantu organisasi mencapai tujuan (Chopra et
al., 2024). Penelitian sebelumnya telah menemukan hubungan yang positif dan signifikan
antara keterlibatan karyawan dengan talent retention (Chopra et al., 2024); (Abuzaid, 2024);
(Tuna et al., 2024).

Ha. Keterlibatan Pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Retention

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Talent Retention

Budaya organisasi yang baik akan menanamkan nilai-nilai inti terhadap karyawan yang
terimplementasi terhadap kepuasan karyawan dan retensi karyawan (Nurisman, 2019).
Temuan sebelumnya mengatakan bahwa budaya organisasi menjadi salah satu faktor yang
menyebabkan karyawan untuk tetap bertahan pada perusahaan tempatnya bekerja.
Karyawan yang mengenali dan mengimplementasikan nilai-nilai dan perilaku perusahaan
lebih cenderung untuk bertahan (Steiner et al., 2020).

Hs. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Retention
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Pengaruh Kompensasi terhadap Talent Retention

Kompensasi didesain untuk memotivasi pekerja agar memberikan upaya dan kinerja
terbaiknya. Kompensasi bahkan diketahui memiliki pengaruh yang lebih signifikan terhadap
retensi karyawan dibandingkan dengan strategi manajemen sumber daya manusia lainnya
(Lintang & Simamora, 2023). (Arokiasamy, 2019) menyatakan bahwa kompensasi telah
diketahui sejak lama menjadi hal yang sangat penting dalam menarik dan mempertahankan
pekerja, dan menjadi lebih penting pada era kompetitif saat ini, sehingga perencanaan
kompensasi yang strategis menjadi sangat diperlukan (Zainal et al., 2022).

He. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Retention

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Talent Retention

Perusahaan yang ingin mempertahankan pegawainya harus mampu untuk membentuk dan
memelihara lingkungan kerja dengan pengembangan karir yang baik, bukti empiris dari
penelitian sebelumnya bahwa pegawai termotivasi oleh kemungkinan untuk bertumbuh dan
berkembang yang memberikan kepuasan karir kepada pegawai tersebut (Rasheed et al,
2020).

H7;. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Retention

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Talent Retention melalui Keterlibatan Pegawai
Keterlibatan pegawai tidak hanya membuat pekerja berkontribusi lebih kepada tugas dan
pekerjaannya, namun juga meningkatkan loyalitas yang membuat pegawai berkurang
keinginannya untuk meninggalkan organisasi secara sukarela (Chairunnisa et al, 2023).
Penelitian lain juga menyetujui pendapat tersebut. Keterlibatan pegawai yang tinggi akan
mempengaruhi karyawan agar memberi kinerja maksimal dan memberi dampak positif
terhadap perusahaan sehingga mempermudah perusahaan dalam memberi timbal balik
setimpal yang berharga bagi pegawai sehingga retensi pegawai menjadi semakin baik (Tuna et
al., 2024) (Long et al., 2023).

Hs. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Retention melalui
Keterlibatan Pegawai

Pengaruh Kompensasi terhadap Talent Retention melalui Keterlibatan Pegawai

Karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan yang tinggi akan berkembang menjadi pegawai
bertalenta yang berkontribusi besar dan memberikan hasil yang baik untuk perusahaan dan
menjadi hal penting bagi perusahaan untuk mempertahankan pegawai tersebut (Skerhakova

et al., 2022). Penelitian terdahulu juga telah membahas tentang pengaruh keterlibatan
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pegawai terhadap talent retention. Pegawai yang terlibat dalam pekerjaannya mempunyai
komitmen terhadap perusahaan dan memberikan keunggulan yang kompetitif kepapa
organisasi seperti peningkatan produktivitas dan penurunan tingkat turnover pegawai
(Diniawaty & Prahirawan, 2024).

Hs. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Retention melalui

Keterlibatan Pegawai

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Talent Retention melalui Keterlibatan Pegawai
Keterlibatan pegawai merpuakan kecocokan pegawai terhadap perusahaan yang terbentuk
melalui berbagai pengaruh positif dan negatif yang akan menjadi salah satu dasar pegawai
untuk bertahan dalam perusahaan (Aryanti dan Herawati, 2021). Turunnya tingkat
keterlibatan pegawai akan menimbulkan masalah yaitu stres pada pegawai, kelelahan,
depresi, dan kecemasan diantara para pegawai (Putra et al., 2023) (Azan et al., 2022).

Hio0. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Talent Retention melalui

Keterlibatan Pegawai

Budaya
Organisasi
X1

HS5

H1
. e e g »
Kompensas Keterlibatan \ / Talent Retention
X2 Pegawai " ¥
7 H4
H10
H3
Pengembangan o7

Karir
X3

Gambar 2. Kerangka Penelitian

METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif
adalah penelitian dengan alat untuk olah data menggunakan statistik, oleh karena itu data

yang diperoleh dan hasil yang didapatkan berupa angka (Sahir, 2021). Berdasarkan latar
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belakang penelitian yang telah dibahas sebelumnya, variabel-variabel dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut: Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Budaya Organisasi (X1),
Kompensasi (X2), dan Pengembangan Karir (X3). Variabel intervening dalam penelitian ini
adalah Keterlibatan Pegawai (Z). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Talent Retention
(Y). Penelitian ini menggunakan skala Likert yang menggunakan angka yang mengadung arti
tingkatan. Rentang skala yang digunakan untuk mengukur mulai dari “sangat tidak stuju”
hingga “sangat setuju” untuk setiap indikator pada masing-masing variabel adalah angka 1
(satu) sampai dengan 5 (lima).

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Pemerintah Kabupaten Jember. Dalam
penelitian ini, dikarenakan Pemerintah Kabupaten Jember yang sangat besar, maka peneliti
memutuskan untuk menggunakan Random Sampling dengan jumlah 139 responden. Data
primer dalam penelitian ini adalah responden dari Pemerintah Kabupaten Jember. Data
sekunder dalam penelitian ini berupa gambaran umum Pemerintah Kabupaten Jember yang
didapatkan dari website pemerintah kabupaten Jember. Pengumpulan data dilaksanakan
dengan cara penyebaran angket (kuesioner). Angket adalah daftar pernyataan yang dijawab
oleh responden berkaitan dengan variabel penelitian. Angket penelitian ini akan disebar
kepada pegawai Pemerintah Kabupaten Jember.

Metode analisis data adalah metode untuk mengolah hasil penelitian agar diperoleh
kesimpulan. Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan path analysis (analisis
jalur) menggunakan model SEM (Structural Equation Modeling) atau Model Persamaan

Struktural dengan program WarpPLS 7.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Evaluasi Inner Model
Perhitungan Koefisien Jalur Pengaruh Langsung
Untuk mengetahui apakah hipotesis yang diajukan ditolak atau diterima, pada bagian ini
peneliti menguraikan tiap-tiap jalur dengan analisis jalur (path analysis) dan tiap-tiap jalur
tersebut diuji untuk menunjukkan pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung
Budaya Organisasi (X1), Kompensasi (X2), dan Pengembangan Karir (X3) terhadap
Keterlibatan Pegawai (Z) dan Talent Retention (Y) Pegawai Pemerintah Kabupaten Jember, dan
melihat signifikan atau tidaknya dari tiap-tiap jalur. Adapun nilai koefisien jalur dapat dilihat
pada tabel 2.
Interpretasi tabel 2 dapat dijabarkan sebagai berikut :

1. Pengaruh Budaya Organisasi (X1) terhadap Keterlibatan Pegawai (Z)
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Berdasarkan tabel 2, pengujian variabel Budaya Organisasi (X1) terhadap Keterlibatan
Pegawai (Z) diperoleh path coefficients sebesar 0,327 (korelasi cukup) dengan p values
kurang dari 0,001. Karena p wvalues kurang dari 0,05 maka HO ditolak dan dengan
demikian maka ada pengaruh signifikan Budaya Organisasi (X1) terhadap Keterlibatan
Pegawai (Z).

2. Pengaruh Kompensasi (X2) terhadap Keterlibatan Pegawai (Z)
Berdasarkan tabel 2, pengujian variabel Kompensasi (X2) terhadap Keterlibatan Pegawai
(Z) diperoleh path coefficients sebesar 0,243 (korelasi sangat lemah) dengan p values
0,001. Karena p values kurang dari 0,05 maka HO ditolak dan dengan demikian maka
ada pengaruh signifikan Kompensasi (X2) terhadap Keterlibatan Pegawai (Z).

3. Pengaruh Pengembangan Karir (X3) terhadap Keterlibatan Pegawai (Z)
Berdasarkan tabel 2, pengujian variabel Pengembangan Karir (X3) terhadap Keterlibatan
Pegawai (Z) diperoleh path coefficients sebesar 0,356 (korelasi cukup) dengan p values
kurang dari 0,001. Karena p values kurang dari 0,05 maka HO ditolak dan dengan
demikian maka ada pengaruh signifikan Pengembangan Karir (X3) terhadap Keterlibatan
Pegawai (Z).

4. Pengaruh Budaya Organisasi (X1) terhadap Talent Retention (Y)
Berdasarkan tabel 2, pengujian variabel Budaya Organisasi (X1) terhadap Talent Retention
(Y) diperoleh path coefficients sebesar 0,152 (korelasi sangat lemah) dengan p values
0,015. Karena p values kurang dari 0,05 maka HO ditolak dan dengan demikian maka
ada pengaruh signifikan Budaya Organisasi (X1) terhadap Talent Retention (Y).

5. Pengaruh Kompensasi (X2) terhadap Talent Retention (Y)
Berdasarkan tabel 2, pengujian variabel Kompensasi (X2) terhadap Talent Retention (Y)
diperoleh path coefficients sebesar 0,152 (korelasi sangat lemah) dengan p values 0,020.
Karena p values kurang dari 0,05 maka HO ditolak dan dengan demikian maka ada
pengaruh signifikan Kompensasi (X2) terhadap Talent Retention (Y).

6. Pengaruh Pengembangan Karir (X3) terhadap Talent Retention (Y)
Berdasarkan tabel 2, pengujian variabel Pengembangan Karir (X3) terhadap Talent
Retention (Y) diperoleh path coefficients sebesar 0,133 (korelasi sangat lemah) dengan p
values 0,032. Karena p values kurang dari 0,05 maka HO ditolak dan dengan demikian
maka ada pengaruh signifikan Pengembangan Karir (X3) terhadap Talent Retention (Y).

7. Pengaruh Keterlibatan Pegawai (Z) terhadap Talent Retention (Y)
Berdasarkan tabel 2, pengujian variabel Keterlibatan Pegawai (Z) terhadap Talent
Retention (Y) diperoleh path coefficients sebesar 0,511 (korelasi kuat) dengan p values
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kurang dari 0,001. Karena p values kurang dari 0,05 maka HO ditolak dan dengan
demikian maka ada pengaruh signifikan Keterlibatan Pegawai (Z) terhadap Talent

Retention (Y).

Perhitungan Koefisien Jalur Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian pengaruh tidak langsung dilakukan dengan melihat hasil pengujian jalur yang
dilalui. Jika hasil dari semua jalur yang dilalui menunjukkan hasil yang signifikan maka
pengaruh tidak langsungnya juga akan signifikan, dan jika ada jalur yang tidak siginifikan
maka pengaruh tidak langsungnya dapat dikatakan tidak signifikan. Adapun koefisien
pengaruh tidak langsung tersebut dapat dilihat pada tabel 3.

Berdasarkan tabel 3, pengaruh tidak langsung Budaya Organisasi (X:) terhadap Talent
Retention (Y) melalui Keterlibatan Pegawai (Z) sebesar 0,167 yang nilainya lebih besar dari
pada pengaruh langsung Budaya Organisasi (Xi) terhadap Talent Retention (Y) yaitu 0,152.
Berdasarkan tabel 3, pengaruh tidak langsung Kompensasi (X2) terhadap Talent Retention (Y)
melalui Keterlibatan Pegawai (Z) sebesar 0,124 yang nilainya lebih kecil dari pada pengaruh
langsung Kompensasi (X2) terhadap Talent Retention (Y) yaitu 0,152.

Berdasarkan tabel 3, pengaruh tidak langsung Pengembangan Karir (X3) terhadap Talent
Retention (Y) melalui Keterlibatan Pegawai (Z) sebesar 0,182 yang nilainya lebih besar dari
pada pengaruh langsung Pengembangan Karir (X3) terhadap Talent Retention (Y) yaitu 0,133.
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa Budaya Organisasi (X1) dan Pengembangan Karir
(X3) mempengaruhi Talent Retention (Y) melalui Keterlibatan Pegawai (Z) dengan nilai lebih
besar dari pada pengaruh langsungnya. Sedangkan Kompensasi (X2) mempengaruhi Talent
Retention (Y) melalui Keterlibatan Pegawai (Z) dengan nilai lebih kecil dari pada pengaruh

langsungnya.

Perhitungan Koefisien Jalur Pengaruh Total
Perhitungan total effect adalah total pengaruh dengan menjumlahkan nilai pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung, sebagaimana dapat dilihat pada tabel 4. Berdasarkan
tabel 4 dapat dilihat bahwa:
1. Total pengaruh Budaya Organisasi (X1) terhadap Talent Retention (Y) adalah 0,319 dengan
rincian pengaruh langsung sebesar 0,152 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,167
2. Total pengaruh Kompensasi (X2) terhadap Talent Retention (Y) adalah 0,275 dengan

rincian pengaruh langsung sebesar 0,152 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,124
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3. Total pengaruh Pengembangan Karir (X3) terhadap Talent Retention (Y) adalah 0,315
dengan rincian pengaruh langsung sebesar 0,133 dan pengaruh tidak langsung sebesar

0,182.

Berdasarkan perhitungan tersebut, variabel independent yang berpengaruh paling besar
terhadap Keterlibatan Pegawai (Z) adalah variabel Pengembangan Karir (X3) sebesar 0,356.
Sedangkan variabel independen yang memiliki pengaruh paling besar terhadap Talent
Retention (Y) adalah variabel Pengembangan Karir sebesar 0,511. Adapun variabel independen
yang memiliki pengaruh paling besar terhadap Talent Retention (Y) melalui variabel intervening

Keterlibatan Pegawai (Z) adalah variabel Pengembangan Karir (X3) sebesar 0,182.

Pengujian Model Struktural

Uji model penelitian dilakukan agar dapat mengetahui kesesuaian model yang dibangun
dalam penelitian. Model penelitian yang baik dapat memberikan gambaran kesesuaian
hubungan antara variabel dalam penelitian. WarpPLS 7.0 memberikan hasil kalkulasi yang
menunjukkan apakah model yang digunakan dalam penelitian ini telah sesuai.

Berdasarkan tabel 5 diketahui bahwa masing-masing nilai dalam penelitian ini telah
memenuhi kriteria ideal. Nilai APC, ARS, AVIF, dan AFVIF yang telah memenuhi kriteria ideal
menunjukkan bahwa secara keseluruhan model dalam penelitian ini telah dapat dikatakan
baik. Kecocokan model penelitian ini juga dapat dilihat melalui nilai Goodness of Fit (GoF)
yang didefinisikan sebagai rerata geometris atau akar rata-rata communality dan rata-rata R2
untuk semua konstruk endogen. Nilai GoF menunjukkan kekuatan prediksi atas model
secara keseluruhan, nilai GoF yang mendekati nilai 1 menunjukkan estimasi model path yang
baik. Nilai indeks GoF dalam penelitian ini sebesar 0,671. Dengan demikian, model penelitian

ini memiliki kekuatan prediksi yang baik.

Koefisien Determinasi

Hasil pengujian model struktrur (inner model) dapat dilihat melalui R-square (R2) pada setiap
konstruk endogen, nilai koefisien jalur, dan p values tiap hubungan antar konstruk. Nilai R2
digunakan untuk melihat kemampuan variabel bebas menjelaskan variabel terikat. Dari hasil
analisis pengaruh Budaya Organisasi (X1), Kompensasi (X2), dan Pengembangan Karir (X3)
memiliki nilai R2? sebesar 0,61 yang berarti ketiga variabel bebas tersebut memiliki kontribusi
sebesar 61% terhadap variabel terikat Keterlibatan Pegawai (Z) dan sisanya sebesar 39%

dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya yang tidak dibahas dalam penelitian ini.
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Kemudian hasil analisis pengaruh Budaya Organisasi (X1), Kompensasi (X2),
Pengembangan Karir (X3), dan Keterlibatan Pegawai (Z) memiliki nilai R2 sebesar 0,68 yang
berarti ketiga variabel bebas tersebut memiliki kontribusi sebesar 68% terhadap variabel
terikat Talent Retention (Y) dan sisanya sebesar 32% dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya

yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Hasil Uji Hipotesis

Berdasarkan hasil pengujian outer model dan inner model menunjukkan bahwa model yang
dibangun mempunyai tingkat validitas dan reliabilitas yang tinggi dengan hasil semua
hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan hasil pengaruh yang signifikan yang dirangkum
dalam sajian tabel 6. Berdasarkan tabel 6, menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diuji

dalam penelitian ini diterima atau memiliki pengaruh yang signifikan.

Tabel 2
Nilai Koefisien Jalur Pengaruh Langsung

Path Coefficient

X1 X X3 Z Y
Z 0.327 0.243 0.356
Y 0.152 0.152 0.133 0.511
Sumber: data diolah 2024
P Values
X1 Xs X3 Z Y
Z <0.001 0.001 <0.001
Y 0.015 0.020 0.032 <0.001

Sumber: data diolah 2024

Tabel 3
Koefisien Jalur Pengaruh Tidak Langsung

Indirect eiiects ior paths with 2 seiments

Y 0.167 0.124 0.182
Sumber: data diolah 2024

P values of indirect effects for paths with 2 segments
X1 X2 X3 Z Y
Y 0.002 0.002 <0.001
Sumber: data diolah 2024
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Tabel 4
Total Effects
Total Effect
X1 X2 X3
Z 0.327 0.243 0.356
Y 0.152 0.152 0.133
Sumber: data diolah 2024
P Values Total Effect
X3 X2 X3
Z <0.001 0.001 <0.001
Y <0.001 <0.001 <0.001

Sumber: data diolah 2024

Z

0.511

Z

<0.001

P-ISSN : 2354 - 8592
E-ISSN : 2621 - 5055

Sumber: Data diolah Peneliti (2024)

Gambar 3. Hasil Analisis Jalur

Tabel 5
Uji Model Penelitian

Keterangan Nilai
Average path coefficient (APC) P<0,001
Average R-squared (ARS) P<0,001
Average adjusted R-squared (AARS) P<0,001
Average block VIF (AVIF) 2,033
Average full collinearity VIF (AFVIF) 2,543
Tenenhaus GoF (GoF) 0,671
Sympson's paradox ratio (SPR) 1,000
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Keterangan Nilai Ideal
R-squared contribution ratio (RSCR) 1,000 1
Statistical suppression ratio (SSR) 1,000 >= 0,7
Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR) 1,000 >= 0,7

Sumber: data diolah peneliti 2024

Tabel 6
Rangkuman Uji Hipotesis

Hipotesis Kesimpulan

Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan o

H1 terhadap Keterlibatan Pegawai Diterima

HO2 Komp§nsas1 berpengaruh positif dan signifikan terhadap Diterima
Keterlibatan Pegawai

H3 Pengembangan. Karir berper}garuh positif dan signifikan Diterima
terhadap Keterlibatan Pegawai

H4 Keterlibatan Pegawai .berpengaruh positif dan signifikan Diterima
terhadap Talent Retention

Hs Budaya Organisasi l?erpengaruh positif dan signifikan Diterima.
terhadap Talent Retention

H6 Kompensasi .berpengaruh positif dan signifikan terhadap Diterima
Talent Retention

H7 Pengembangan Karir .berpengaruh positif dan signifikan Diterima
terhadap Talent Retention

HS Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan Diterima
terhadap Talent Retention melalui Keterlibatan Pegawai
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap S

H9 Talent Retention melalui Keterlibatan Pegawai Diterima

H10 Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan Diterima

terhadap Talent Retention melalui Keterlibatan Pegawai
Sumber: data diolah peneliti 2024

Pembahasan

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Keterlibatan Pegawai

Berdasarkan hasil uji variabel Budaya Organisasi (X1) terhadap Keterlibatan Pegawai (Z)
didapatkan nilai koefisien sejumlah 0,327 dengan p values sejumlah kurang dari 0,001.
Dikarenakan nilai p values lebih kecil dari pada 0,05 maka HO ditolak sehingga terdapat
pengaruh yang signifikan dari variabel Budaya Organisasi (X1) terhadap variabel Keterlibatan
Pegawai (Z) atau H1 diterima.

Hasil penelitian ini memiliki hasil yang sama dengan penelitian yang telah dilakukan
terlebih dahulu (Assegaf & Wajdi, 2023) yang mengatakan bahwa budaya organisasi memiliki
pengaruh terhadap keterlibatan pegawai, hasil penelitian tersebut juga didukung oleh
penelitian lain dan disarankan untuk tetap menjaga nilai budaya baik di dalam organisasi

(Faiz et al., 2023).
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Pengaruh Kompensasi terhadap Keterlibatan Pegawai

Berdasarkan hasil uji variabel Kompensasi (X2) terhadap Keterlibatan Pegawai (Z) didapatkan
nilai koefisien sejumlah 0,243 dengan p values sejumlah 0,001. Dikarenakan nilai p values
lebih kecil dari pada 0,05 maka HO ditolak sehingga terdapat pengaruh yang signifikan dari
variabel Kompensasi (X2) terhadap variabel Keterlibatan Pegawai (Z) atau H2 diterima.

Hasil penelitian ini mempunyai kesamaan dengan hasil penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh terhadap keterlibatan pegawai (Puspita,
2020). Penelitian lain mengatakan bahwa peningkatan kesejahteraan akan meningkatkan
pula tingkat keterlibatan pegawai (Aryanti dan Herawati, 2021). Hal tersebut didukung pula
oleh penelitian lainnya yang memiliki hasil yang sama yaitu kompensasi memiliki pengaruh

terhadap keterlibatan pegawai (Fulmer & Li, 2022; Sari et al., 2022; Setyawan et al., 2021).

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Keterlibatan Pegawai

Berdasarkan hasil uji variabel Pengembangan Karir (Xs3) terhadap Keterlibatan Pegawai (Z)
didapatkan nilai koefisien sejumlah 0,356 dengan p values sejumlah kurang dari 0,001.
Dikarenakan nilai p values lebih kecil dari pada 0,05 maka HO ditolak sehingga terdapat
pengaruh yang signifikan dari variabel Pengembangan Karir (X3) terhadap variabel
Keterlibatan Pegawai (Z) atau Hs diterima.

Pegawai yang merasakan adanya sistem pengembangan karir yang baik akan
menimbulkan keterikatan yang kuat dengan organisasi dan memberikan balasan berupa
loyalitas kepada organisasi, sehingga dapat dilihat bahwa pengembangan karir memiliki
pengaruh terhadap keterlibatan pegawai (Farida, 2020). Penelitian lain yang telah dilakukan
juga memiliki pendapat yang sama yang mendukung hasil penelitian ini (Baribin & Abdul

Rozaq, 2020; Tentama & Ermawati, 2021).

Pengaruh Keterlibatan Pegawai terhadap Talent Retention
Berdasarkan hasil uji variabel Keterlibatan Pegawai (Z) terhadap Talent Retention (Y)
didapatkan nilai koefisien sejumlah 0,511 dengan p values sejumlah kurang dari 0,001.
Dikarenakan nilai p values lebih kecil dari pada 0,05 maka Ho ditolak sehingga terdapat
pengaruh yang signifikan dari variabel Keterlibatan Pegawai (Z) terhadap variabel Talent
Retention (Y) atau H4 diterima.

Keterlibatan pegawai menunjukkan sejauh mana pegawai terlibat baik secara emosional
maupun kognitif di dalam pekerjaannya, sehingga mereka mampu merasakan makna, tujuan,

dan mengidentifikasi diri mereka dalam pekerjaannya (Hngoi et al., 2024). Penelitian lainnya
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juga menyampaikan bahwa pegawai yang merasa dilibatkan akan memberikan upaya ekstra
mereka kepada organisasi (Chopra et al., 2024).

Penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya juga menyampaikan pendapat
yang sama dengan penelitian ini, di mana pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap
talent retention anggotanya (Abuzaid, 2024) yang mana tingkat retensi karyawan akan
semakin baik apabila salah satu faktor yaitu pengembangan karir dalam organisasi juga baik
(Al-Dalahmeh et al., 2020; Boakye et al., 2021; Peter et al., 2019; Tuna et al., 2024;
Uribetxebarria et al., 2021).

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Talent Retention

Berdasarkan hasil uji variabel Budaya Organisasi (Xi) terhadap Talent Retention (Y)
didapatkan nilai koefisien sejumlah 0,152 dengan p values sejumlah 0,015. Dikarenakan nilai
p values lebih kecil dari pada 0,05 maka HO ditolak sehingga terdapat pengaruh yang
signifikan dari variabel Budaya Organisasi (X1) terhadap variabel Talent Retention (Y) atau HS
diterima.

Budaya organisasi adalah cara suatu organisasi untuk melakukan interaksi dengan
lingkungan dengan mengkombinasikan asumsi, perilaku, cerita, mitos, dan ide lainnya untuk
menentukan makna bekerja di dalam organisasi (Soelistya et al., 2020). Pengaruh budaya
organisasi terhadap talent retention telah dilakukan sebelumnya dengan hasil penelitian
bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap talent retention (Lutfiansyah, 2021).
Penelitian lainnya juga menunjukkan bahwa penanaman nilai-nilai inti organisasi
terimplementasi dalam retensi karyawan (Nurisman, 2019). Berdasarkan penelitian
sebelumnya, budaya organisasi dianggap sebagai salah satu faktor yang yang menjadi dasar
keputusan pegawai untuk tetap bertahan pada organisasi tempatnya bekerja (Steiner et al.,
2020). Penelitian-penelitian lain juga sejalan dengan hasil penelitian ini (Hermawan, 2022;
Mohamad Mazlan & Jambulingam, 2023; Skerhakova et al., 2022; Tsai et al., 2021;
Wijonarko et al., 2024).

Pengaruh Kompensasi terhadap Talent Retention

Berdasarkan hasil uji variabel Kompensasi (X2) terhadap Talent Retention (Y) didapatkan nilai
koefisien sejumlah 0,152 dengan p values sejumlah 0,020. Dikarenakan nilai p values lebih
kecil dari pada 0,05 maka HO ditolak sehingga terdapat pengaruh yang signifikan dari

variabel Kompensasi (X2) terhadap variabel Talent Retention (Y) atau He diterima.
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Muljani berpendapat kompensasi adalah imbalan yang diharapkan pekerja dari pemberi
kerja atas pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang diberikan kepada organisasi.
Pekerja bahkan rela melakukan lembur atau mengerjakan pekerjaan tambahan untuk
mendapatkan kompensasi tambahan (Simanjorang et al., 2023). Hasil penelitian ini yang
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap talent retention telah sejalan dengan
penelitian terdahulu (Farooq et al., 2022). Lagipula kompensasi telah sejak lama diketahui
berperan sebagai salah satu faktor yang menentukan bagi karyawan untuk memutuskan agar
tetap bertahan atau keluar dari perusahaan tempatnya bekerja (Hassan, 2022; Lintang &

Simamora, 2023; Ping et al., 2024; Tejeda-Arias, 2023; Vieira et al., 2024; Zainal et al., 2022).

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Talent Retention

Berdasarkan hasil uji variabel Pengembangan Karir (X3) terhadap Talent Retention (Y)
didapatkan nilai koefisien sejumlah 0,133 dengan p values sejumlah 0,032. Dikarenakan nilai
p values lebih kecil dari pada 0,05 maka HO ditolak sehingga terdapat pengaruh yang
signifikan dari variabel Pengembangan Karir (X3) terhadap variabel Talent Retention (Y) atau
H7 diterima.

Hasil penelitian ini didukung pula oleh penelitian sebelumnya yang mengatakan bahwa
pengembangan karir berpengaruh terhadap talent retention (Hokianto, 2023; Mheiri et al.,
2021) sehingga perusahaan yang hendak mempertahankan pegawainya agar membentuk dan
memelihara lingkungan kerja dengan sistem pengembangan karir yang baik (Rasheed et al.,
2020). Dari penelitian-penelitian sebelumnya pula kita dapat melihat bahwa bagaimana
pengembangan karir mempunyai pengaruh terhadap talent retention (Nurmalitasari &

Andriyani, 2021; Ohunakin et al., 2020)

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Talent Retention melalui Keterlibatan Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian variabel Budaya Organisasi (Xi) terhadap variabel Talent
Retention (Y) melalui variabel intervening Keterlibatan Pegawai (Z) diketahui bahwa pengaruh
tidak langsungnya adalah sejumlah 0,167 yang mana ini lebih besar dari pada pengaruh
langsungnya yaitu sejumlah 0,152. Adapun total pengaruh baik secara langsung maupun
tidak langsungnya adalah sejumlah 0,319.

Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa jika Budaya Organisasi (X:) memiliki
pengaruh terhadap Talent Retention (Y) pada pegawai Pemerintah Kabupaten Jember, maka
secara tidak langsung Budaya Organisasi (X;) dapat mempengaruhi Talent Retention (Y)

melalui Keterlibatan Pegawai (Z). Sehingga jika Pemerintah Kabupaten Jember dapat
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memperbaiki budaya organisasi dan keterlibatan pegawai di dalam organisasinya, maka

tingkat retensi pegawainya juga akan semakin baik.

Pengaruh Kompensasi terhadap Talent Retention melalui Keterlibatan Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian variabel Kompensasi (X2) terhadap variabel Talent Retention (Y)
melalui variabel intervening Keterlibatan Pegawai (Z) diketahui bahwa pengaruh tidak
langsungnya adalah sejumlah 0,124 yang mana ini lebih kecil dari pada pengaruh
langsungnya yaitu sejumlah 0,152. Adapun total pengaruh baik secara langsung maupun
tidak langsungnya adalah sejumlah 0,275.

Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa jika Kompensasi (X2) memiliki pengaruh
terhadap Talent Retention (Y) pada pegawai Pemerintah Kabupaten Jember, maka secara tidak
langsung Kompensasi (X2) dapat mempengaruhi Talent Retention (Y) melalui Keterlibatan
Pegawai (Z). Sehingga jika Pemerintah Kabupaten Jember dapat meningkatkan kompensasi
yang diberikan kepada pegawai dan memperbaiki keterlibatan pegawai di dalam

organisasinya, maka tingkat retensi pegawainya juga akan semakin baik.

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Talent Retention melalui Keterlibatan Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian variabel Pengembangan Karir (X3) terhadap variabel Talent
Retention (Y) melalui variabel intervening Keterlibatan Pegawai (Z) diketahui bahwa pengaruh
tidak langsungnya adalah sejumlah 0,182 yang mana ini lebih kecil dari pada pengaruh
langsungnya yaitu sejumlah 0,133. Adapun total pengaruh baik secara langsung maupun
tidak langsungnya adalah sejumlah 0,315.

Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa jika Pengembangan Karir (X3) memiliki
pengaruh terhadap Talent Retention (Y) pada pegawai Pemerintah Kabupaten Jember, maka
secara tidak langsung Pengembangan (X3) dapat mempengaruhi Talent Retention (Y) melalui
Keterlibatan Pegawai (Z). Sehingga jika Pemerintah Kabupaten Jember dapat memperbaiki
sistem dan peluang pengembangan karir pegawai dan keterlibatan pegawai di dalam

organisasinya, maka tingkat retensi pegawainya juga akan semakin baik.
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KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan, maka kesimpulannya adalah Hasil
penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi, kompensasi, dan pengembangan karir
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan pegawai Pemerintah
Kabupaten Jember. Selain itu, keterlibatan pegawai juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap talent retention. Budaya organisasi, kompensasi, dan pengembangan karir secara
langsung turut memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap talent retention
pegawai. Lebih lanjut, pengaruh budaya organisasi dan pengembangan karir terhadap talent
retention melalui variabel intervening berupa keterlibatan pegawai terbukti lebih besar
dibandingkan pengaruh langsungnya. Sebaliknya, pengaruh kompensasi terhadap talent
retention melalui variabel intervening tersebut lebih kecil dibandingkan pengaruh
langsungnya. Temuan ini menegaskan pentingnya peran keterlibatan pegawai sebagai faktor

mediasi dalam meningkatkan talent retention.

IMPLIKASI PENELITIAN

Mengacu pada kesimpulan penelitian yang menyatakan bahwa budaya organisasi,
kompensasi, dan pengembangan Kkarir berpengaruh positif dan siginifikan terhadap
keterlibatan pegawai dan talent retention, hendaknya Pemerintah Kabupaten Jember Untuk
meningkatkan keterlibatan pegawai dan talent retention di Pemerintah Kabupaten Jember,
beberapa langkah strategis dapat dilakukan. Pertama, membangun norma, aturan, dan nilai-
nilai yang sehat di dalam organisasi guna membentuk budaya organisasi yang positif, baik
dalam interaksi antarpegawai maupun antarlembaga. Kedua, mempertahankan dan
meningkatkan kompensasi, khususnya bagi pegawai yang berprestasi, untuk memotivasi
mereka bekerja lebih baik dan tetap bertahan dalam organisasi. Ketiga, membentuk sistem
pengembangan karir yang obyektif sehingga pegawai merasa diakui atas hasil kerja mereka.
Terakhir, karena keterlibatan pegawai menjadi variabel yang paling berpengaruh terhadap
talent retention, Pemerintah Kabupaten Jember perlu melakukan kajian mendalam untuk
mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi keterlibatan pegawai, sehingga dapat

meningkatkan tingkat retensi karyawan secara efektif.
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