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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Talent Mangement, 

Employee Engagement dan Compensation terhadap Employee Retention. 

Penelitian ini termasuk kedalam penelitian kuantitatif. Dan Penelitian 

eksplanatori ini menggunakan 200 sampel karyawan UMKM se-Solo Raya. 

Data yang digunakan adalah data primer dimana data diperoleh dari jawaban 

responden melalui kuesioner yang telah diberikan. Metode pengumpulan 

data dengan menggunakan kuesioner dan di olah menggunakan alat analisis 

Partial Least Square (PLS) dengan software SmartPLS 3.0. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 1. Talent Mangement berpengaruh signifikan terhadap 

Employee Retention, 2. Employee Engagement berpengaruh signifikan 

terhadap Employee Retention dan Compensation berpengaruh signifikan 

terhadap Employee Retention 

 

Kata kunci: talent mangement, employee engagement, compensation, 

employee retention. 

 

Abstract 

This study aims to determine the effect of Talent Mangement, Employee 

Engagement and Compensation on Employee Retention. This research is 

included into quantitative research. And this explanatory research used 200 

samples of MSME employees throughout Greater Solo. The data used is 

primary data where the data is obtained from the answers of respondents 

through the questionnaire that has been given. The data collection method 

uses a questionnaire and is processed using the Partial Least Square (PLS) 

analysis tool with SmartPLS 3.0 software. The results of the study show that 

1. Talent Mangement has a significant effect on Employee Retention, 2. 

Employee Engagement has a significant effect on Employee Retention, 3. 

Compensation has a significant effect on Employee Retention. 

 

Keywords: talent mangement, employee engagement, compensation, 

employee retention. 
 

1. PENDAHULUAN 

Keberhasilan dari suatu UMKM sangat bergantung dari karyawannya. Kepuasaan kerja yang 

baik dapat meningkatkan retensi karyawan. Pada saat ini karyawan merupakan aset penting 

yang dimiliki UMKM, oleh karena itu UMKM dituntut harus bisa mengelola karyawan agar 

tidak resign. Resign merupakan tindakan pengunduran diri yang dilakukan oleh para 

karyawan dari perusahaan tempat ia berkeja saat itu secara sukarela. Menurut (Ramlall, 2003) 
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UMKM harus melakukan upaya terbaik demi meningkatkan kesediaan karyawan untuk dapat 

bertahan di UMKM atau yang disebut dengan retensi karyawan. Ada beberapa faktor yang 

dapat membuat karyawan betah dalah bekerja salah satunya adalah lingkungan kerja yang 

dapat membuat karyawan merasa nyaman.  

Employee Retention adalah kemampuan untuk mempertahankan karyawan potensial 

agar tetap loyal kepada perusahaan dan pekerjaannya. Secara definisi, Employee Retention 

merupakan usaha dalam mempertahankan karyawan sebagai tenaga ahli utama di perusahaan. 

(Iles et al., 2010) mendefinisikan Employee Retention sebagai upaya sistematis oleh 

pengusaha untuk membangun suasana kerja yang kondusif yang mempromosikan budaya 

retensi; merupakan kemampuan organisasi untuk mempertahankan karyawan kunci yang 

dimiliki perusahaan untuk tetap loyal terhadap organisasi. (Lewis & Heckman, 2006) dalam 

penelitiannya menunjukkan bahwa manajemen bakat mendorong tingkat retensi karyawan 

yang tinggi melalui upaya untuk mengelola aliran sumber daya manusia di berbagai 

departemen organisasi. 

Faktor lain yang diindikasi dapat mempengaruhi Employee Retention adalah Talent 

Mangement. Dalam sebuah UMKM, Talent Mangement sangat dibutuhkan karena hal inilah 

yang menjadi alasan utama karyawan bertahan di UMKM berdasarkan kemampuan kerjanya. 

Talent Mangement adalah salah satu cara yang dapat dilakukan untuk memelihara dan 

menciptakan keunggulan UMKM. Talent Mangement perlu membuat perencanaan yang tepat 

dalam melakukan rekrutmen, agar karyawan yang terpilih dapat berkonstribusi dalam 

perkembangan UMKM. Dengan menentukan posisi yang tepat dalam pekerjaan yang tepat 

maka karyawan dapat mengasah bakatnya. 

Salah satu metode untuk mempertahankan karyawan ialah dengan cara melakukan 

ikatan antara UMKM dengan karyawan. Ikatan atau keterikatan pada UMKM dapat 

dilakukan melalui Employee Engagement. Employee Engagement mendorong efektifitas 

Talent Mangement pada organisasi dan memberikan peningkatan terhadap Employee 

Retention (Tiwari, 2013) Employee Engagement adalah suatu sikap positif dari pegawai 

terhadap perusahaan tempat pegawai bekerja. 

Salah satu faktor penyebab tumbuhnya semangat kerja karyawan adalah dengan 

diberikannya kompensasi dengan begitu karyawan merasa dihargai atas kinerjanya terhadap 

UMKM. Kompensasi merupakan bagian penting yang dicari oleh setiap karyawan. 

Kompensasi yang diterima karyawan adalah bentuk gaji, insentif dan tunjangan. Melalui 

kompensasi, karyawan akan lebih semangat dalam bekerja. Dengan demikian UMKM harus 
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terbuka kepada karyawan mengenai kompensasi apa saja yang diterima karyawan bila 

bekerja di UMKM tersebut, tentunya sesuai dengan kinerja karyawan masing-masing. 

2. METODE 

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode kuantitatif dengan menggunakan metode 

penelitian deskriptif. Menurut Sugiyono (2018), metode kuantitatif merupakan data penelitian 

berupa angka-angka dan analisis meggunakan statistik. Meurut Siregar (2016), prosedur 

pemecahan masalah pada metode penelitian deskriptif adalah dengan cara menggambarkan 

objek penelitian pada saat keadaan sekarang berdasarkan fakta-fakta sebagaimana adanya, 

kemudian dianalisis dan diinterpretasikan. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah kuesioner dimana skala pengukuran dalam kuesioner menggunakan 

skala likert. Populasi dalam penelitian ini adalah  karyawan UMKM se-Solo Raya yang 

masih aktif bekerja. Penelitian ini menggunakan 200 responden. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Hasil 

Tabel 1. Nilai Outer Loading Sebelum Eliminasi 

Variabel Indikator Outer Loading 

Talent Mangement (X1) 

 

 

 

 

Employee Engagement (X2) 

 

 

 

 

Compensatio (X3) 

 

 

 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

X2.5 

X3.1 

X3.2 

X3.3 

X3.4 

X3.5 

Y.1 

Y.2 

Y.3 

Y.4 

Y.5 

 

 

0.648 

0.706 

0.713 

0.830 

0.772 

0.686 

0.859 

0.871 

0.836 

0.662 

0.739 

0.675 

0.665 

0.717 

0.738 

0,839 

0,819 

0,768 

0,823 

0,806 

 

 

Sumber : Data Primer Diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 1 setiap variabel dalam penelitian ini sudah menunjukkan nilai 

outer loading >0,5 sehingga seluruh indikator dinyatakan layak atau valid. Namun setelah 
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dilakukan uji bootstraping terdapat hipotesis yang di tolak yaitu H1 sehingga dilakukan 

eliminasi pada bagian outer loading dan ternyata masalah berada pada Z.5. hal inipun 

membuat Z.5 di eliminasi sehingga hasil yang didapat adalah sebagai berikut : 

Tabel 2. Nilai Outer Loading Setelah Eliminasi 

Variabel Indikator Outer Loading 

Talent Mangement (X1) 

 

 

 

Employee Engagement (X2) 

 

 

 

 

Compensatio (X3) 

 

 

 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

X2.5 

X3.1 

X3.2 

X3.3 

X3.4 

X3.5 

Y.1 

Y.2 

Y.3 

Y.4 

Y.5 

0.682 

0.718 

0.852 

0.813 

0.686 

0.859 

0.871 

0.836 

0.662 

0.739 

0.675 

0.665 

0.717 

0.738 

0,839 

0,819 

0,769 

0,823 

0,806 

Sumber : Data Primer Diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 2 diketahui bahwa masingmasing indikator variabel penelitian 

banyak yang memiliki nilai outer loading > 0.7. Namun menurut Chin ,(1998) skala 

pengukuran nilai loading 0,5 hingga 0,6 sudah dianggap cukup untuk memenuhi syarat 

convergent validity. Data diatas menunjukkan tidak ada indikator variabel yang nilai outer 

loading-nya dibawah 0.5, sehingga semua indikator dinyatakan layak atau valid untuk 

digunakan penelitian dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut 

Menilai validitas diskriminan (discriminant validity) yaitu dengan melihat nilai AVE 

(Average Variance Extracted) > 0.5 sehingga dapat dikatakan valid secara validitas 

diskriminan. Berikut nilai AVE dari masing-masing variabel penelitian ini: 

Tabel 3. Nilai Average Variance Extracted 

Variabel AVE (Average 

Variance Extracted) 

Keterangan 

Talent Mangement (X1) 0,592 Valid 

Employee Engagement (X2) 0,680 Valid 

Compensation (X3) 

Employee Retention (Y) 

0,500 

0,658 

Valid 

Valid 

Sumber : Data Primer Diolah, 2022 
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Berdasarkan Tabel 3 setiap variabel dalam penelitian ini menunjukkan nilai AVE 

(Average Variance Extrancted) yaitu .> 0,5. Setiap variabel dalam penelitian ini memiliki 

nilai maing-masing untuk Talent Mangement sebesar 0.592, Employee Engagement sebesar 

0.680, Compensation sebesar 0.500, dan untuk Employee Retention sebesar 0,658. Hal ini 

menunjukkan bahwa setiap variabel dalam penelitian ini dapat dikatakan valid secara 

validitas diskriminan 

Uji Reliabilitas menunjukkan tingkat konsistensi dan stabilitas alat ukur atau 

instrument penelitian dalam mengukur suatu konsep atau konstruk. Pengujian reliabilitas 

pada penelitian ini menggunakan Composite Reliability dan Cronbach Alpha.  

Composite reliability merupakan bagian yang digunakan untuk menguji nilai 

reliabilitas indikator-indikator pada suatu variabel. Suatu variabel dapat dinyatakan 

memenuhi composite reliability apabila memiliki nilai composite reliability > 0.7. Di bawah 

ini merupakan nilai composite reliability dari masing-masing variabel yang ada dalam 

penelitian ini: 

Tabel 4. Composite Reliability 

Variabel Composite Reliability 

Talent Mangement (X1) 0,852 

Employee Engagement (X2) 0,890 

Compensation (X3) 

Employee Retention (Y) 

0,833 

0,906 

Sumber : Data Primer Diolah, 2022 

Dari tabel di 4 dapat ditunjukkan untuk nilai composite reliability semua variabel 

penelitian bernilai > 0.7. Dengan nilai Talent Mangement sebesar 0.852, Employee 

Engagement sebesar 0.890, Compensation sebesar 0.833, dan untuk Employee Retention 

sebesar 0.906. Hal ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel sudah memenuhi syarat 

nilai composite reliability sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki 

tingkat reliabilitas yang tinggi. 

Uji reliabilitas yang ke dua adalah Cronbachs Alpha. Cronbachs Alpha adalah uji 

yang dimana uji ini adalah teknik statistika yang digunakan untuk mengukur konsistensi 

internal dalam uji reliabilitas instrumen atau data psikometrik. Konstruk dikatakan reliabel 

apabila nilai cronbach alpha lebih dari 0.60. dibawah ini merupakan nilai Cronbachs Alpha 

dalam penelitian ini. 

Tabel 5. Cronbach Alpha 

Variabel Cronbachs Alpha 

Talent Mangement (X1) 0.771 

Employee Engagement (X2) 0.843 



6 
 

Compensation (X3) 

Employee Retention (Y) 

0,754 

0,870 

Sumber : Data Primer Diolah, 2022 

Berdasarkan tabel 5 menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha semua variabel dalam 

penelitian ini bernilai di atas > 0,6 Dengan gayaTalent Mangement sebesar 0.771, Employee 

Engagement sebesar 0.843, Compensation sebesar 0.754, dan untuk Employee Retention 

sebesar 0.870 yang artinya nilai cronbach alpha telah memenuhi syarat sehingga seluruh 

konstruk dapat dikatakan reliabel. 

Pada penelitian ini akan dijelaskan mengenai hasil uji goodness of fit, uji path 

coefficient dan uji hipotesis. Nilai R
2
 atau R-Square menunjukkan determinasi variabel 

eksogen terhadap variabel endogennya. Semakin besar nilai R2 menunjukkan tingkat 

determinasi yang semakin baik. Nilai R2 0.75, 0.50, dan 0.25 dapat disimpulkan bahwa 

model kuat, moderate (sedang), dan lemah (Ghozali, 2015). Berikut adalah nilai dari 

koefisien determinasi dalam penelitian ini. 

Tabel 6. Nilai R-Square 

 R-Square 

Employee Retention 0.781 

  Sumber : Data Primer Diolah, 2022 

Berdasakan tabel 4.10, R-Square digunakan untuk melihat besarnya pengaruh Talent 

Mangement, Employee Engagement dan Compensation terhadap Employee Retention yaitu 

dengan nilai 0,781 atau 78,1% maka dapat dikatakan hubungan ini adalah hubungan yang 

kuat.  

Uji selanjutnya adalah uji Q-Square. Nilai Q Square dalam pengujian model struktural 

dilakukan dengan melihat nilai Q2 (Predictive relevance). Nilai Q2 dapat digunakan untuk 

mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model juga parameternya. Nilai 

Q2 > 0 menunjukkan bahwa model mempunyai predictive relevance, sedangkan nilai Q2 < 0 

menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance. Berikut ini merupakan 

hasil perhitungan nilai Q-Square : 

Q-Square  = 1 – [(1 – R
2
1)  

      = 1 – [(1 – 0,781)  

    = 1 – ( 0,219 ) 

    = 1 – 0,219 

    = 0,781 
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Berdasarkan hasil penelitian diatas didapat nilai Q-Square sebesar 0,781. Nilai 

tersebut menjelaskan keragaman dari data penelitian dapat dijelaskan oleh model penelitian 

sebesar 78,1%, sedangkan sisanya sebesar 21,9% dijelaskan oleh faktor lain yang berada 

diluar model penelitian ini. Dengan demikian, dari hasil perhitungan tersebut maka model 

penelitian ini dapat dinyatakam telah memiliki goodness of fit yang baik. 

Nilai f-square 0.02 sebagai kecil, 0.15 sebagai sedang, dan nilai 0.35 sebagai besar. 

Nilai yang kurang dari 0.02 bisa dianggap tidak ada efek. 

Tabel 7. Nilai f
2
 

  Employee Retention 

Talent Mangement (X1)  0.023 

Employee Engagement (X2)  0,680 

Compensation (X3)  0,026 

Sumber : Data Primer Diolah, 2022 

Untuk pengujian hipotesis di penelitian ini dapat menggunakan tabel nilai path 

coefficient (direct effect) untuk pengaruh langsung dan specific indirect effect untuk 

pengaruh tidak langsung (mediasi). Menguji path coefisien dengan menggunakan proses 

bootsraping untuk melihat nilai t statistics atau p values (critical ratio) dan nilai original 

sample yang diperoleh dari proses tersebut. Nilai p value < 0.05 menunjukkan ada pengaruh 

langsung antar variabel sedangkan nilai p value > 0.05 menunjukkan tidak ada pengaruh 

langsung antar variabel. Pada penelitian ini nilai signifikasi yang digunakan adalah t-statistic 

1.96 (significant level = 5%). Jika nilai t-statistic > 1.96 maka terdapat pengaruh signifikan. 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan bantuan software SmartPLS (Partial Least Square) 3.0. 

dibawah ini merupakan nilai path coefficient hasil pengujian. 

Tabel 8. Path Coefficient (Direct Effect) 

 Original 

Sample 

t-

Statistics 

P 

Values 

Keterangan 

Talent 

Mangement 

(X1) -> 

Employee 

Retention 

(Y) 

 

0,129 

 

2,189 

 

0,029 

 

Positif 

Signifikan 

Employee 

Engagement 

(X2) -> 

Employee 

Retention 

(Y) 

 

0,658 

 

10,337 

 

0,000 

 

Positif 

Signifikan 

Compensatio

n (X3) -> 

 

0,146 

 

2,262 

 

0,024 

 

Positif 
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Employee 

Retention 

(Y) 

Signifikan 

Sumber : Data Primer Diolah, 2022 

3.2 Pembahasan 

Dari hasil yang mampu diungkapkan dalam penelitian ini adalah Talent Mangement 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention. Dalam hal ini untuk lebih 

diperkuat pernyataan dengan dibuktikan nilai t-statistik sebesar 2,189 maka pengaruhnya 

signifikan dan nilai p-values 0,029< 0,05. Ini membuktikan bahwa semakin baik Talent 

Mangement maka akan mendorong Employee Retention.  

Hasil ini memiliki kesamaan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh 

(Dian Putri Dewi Ratnawati & Made Subudi,2018) dapat disimpulkan bahwa Talent 

Mangement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention. Oleh 

sebab itu dengan cara Talent Mangement yang berada di UMKM se-Solo Raya dapat 

menunjang aktivitas kerja karyawan dan memberikan kemudahan sehingga mendapatkan 

Employee Retention. Dari hasil yang mampu diungkapkan dalam penelitian ini adalah 

Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention. 

Dalam hal ini untuk lebih diperkuat pernyataan dengan dibuktikan nilai t-statistik sebesar 

10,337 maka pengaruhnya signifikan dan nilai p-values 0,000< 0,05. Ini membuktikan bahwa 

semakin baik Employee Engagement maka akan mendorong Employee Retention.  Hasil ini 

memiliki kesamaan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh Muhamad 

Ekhsan & Muhamad Taopik (2020) dapat disimpulkan bahwa Talent Mangement memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention. Oleh sebab itu dengan cara 

Employee Engagement yang berada di UMKM se-Solo Raya dapat menunjang aktivitas kerja 

karyawan dan memberikan kemudahan sehingga mendapatkan Employee Retention. 

Dari hasil yang mampu diungkapkan dalam penelitian ini adalah Compensation 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention. Dalam hal ini untuk lebih 

diperkuat pernyataan dengan dibuktikan nilai t-statistik sebesar 2,262 maka pengaruhnya 

signifikan dan nilai p-values 0,024< 0,05. Ini membuktikan bahwa semakin baik 

Compensation maka akan mendorong Employee Retention. Hasil ini memiliki kesamaan 

dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh (Ida Bagus Gede Swambawa Putra 

& Agoes Ganesha Rahyuda,2016) dapat disimpulkan bahwa Compensation memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention. 
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Oleh sebab itu dengan adanya Compensation yang berada di UMKM se-Solo Raya 

dapat menunjang aktivitas kerja karyawan dan memberikan kemudahan sehingga 

mendapatkan Employee Retention 

4. PENUTUP 

4.1 Kesimpulan  

Talent Mangement berpengaruh Positif dan signifikan terhadap Employee Retention, 

Employee Engagement berpengaruh Positif dan signifikan terhadap Employee Retention, 

Compensation berpengaruh Positif dan signifikan terhadap Employee Retention 

4.2 Saran 

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggunakan variabel - variabel lain yang belum 

diungkapkan dalam penelitian ini agar dapat menjelaskan terkait faktor-faktor lainnya yang 

dapat mempengaruhi keputusan pembelian.  

Penelitian sebaiknya dilakukan dengan jumlah responden yang lebih banyak dengan 

karakteristik yang bervariasi guna meningkatkan generalisasi dan keragaman pada hasil 

penelitian. Kepada mahasiswa, agar partisipatif menerima model pembelajaran yang 

diterapkan sehingga mampu menunjang keberhasilan model pembelajaran tersebut ke arah 

yang lebih baik dari sebelumnya. 
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