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ABSTRAK
Penelitian ini  memiliki tujuan untuk menganalisis terkait pengaruh  Talent
Managemen,Retensi Karyawan dan Knowledge Management terhadap Kinerja Karyawan
pada The Amrani Syariah Hotel Solo dan sampel penelitian ini ialah pegawai The Amrani
Syariah Hotel Solo dan jumlah sampelnya sebanyak 40 responden. Sumber data dalam
penelitian ini adalah data primer. Analisis data menggunakan alat bantu SMARTPLS 3.2.
Penelitian ini diharapkan menjadi pedoman yang bisa digunakan oleh hotel Amrani Syariah
Hotel dalam menentukan pengaruh talent managemen, retensi karyawan dan knowledge
management terhadap kinerja karyawan. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif.
Hasil penelitian ini menunjukkan (1) Pengaruh talent management terhadap kinerja
karyawan. (2) Pengaruh retensi karyawan terhadap kinerja karyawan. (3) Pengaruh
knowledge management terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci :talent managemen, retensi karyawan dan knowledge management, kinerja
karyawan.

ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of Talent Management, Employee Retention and
Knowledge Management on Employee Performance at The Amrani Syariah Hotel Solo and
the sample of this study were employees of The Amrani Syariah Hotel Solo and the number
of samples was 40 respondents. Source of data in this research is primary data. Data analysis
using the SMARTPLS 3.2 tool. This research is expected to be a guideline that can be used
by the Amrani Syariah Hotel in determining the influence of talent management, employee
retention and knowledge management on employee performance. This type of research is
quantitative research. The results of this study indicate (1) The effect of talent management
on employee performance. (2) The effect of employee retention on employee performance.
(3) The effect of knowledge management on employee performance.

Keywords: talent management, employee retention and knowledge management, employee
performance

1. PENDAHULUAN

Beberapa tahun terkhir telah muncul sebuah fenomena dimana industri pariwisata tidak hanya
berfokus pada target dan hasil yang ditetapkan, namun perusahaan mulai memperhatikan
pengembangan sumber daya (Karina & Ardana, 2020). Fenomena ini terdapat pada 3-P
Concept yakni People, Planet, dan Profit yang focus pada pengembangan berkelanjutan.
(Rahardjo & Nurhayati, 2022) menyatakan bahwa perusahaan yang ingin lama umurnya dan

berkelanjutan, dapat menepatkan sumber daya manusia (SDM) yang handal dan memiliki



kinerja yang baik sebagai modal yang akan terlibat secara langsung dan berguna dalam proses
kedepannya nanti.

Peran para karyawan mempunya peran yang besar dalam mencapai keberhasilan
perusahaan, hal yang perlu diperhatikan adalah kinerja karyawan dalam hal pelayanan.
Keberhasilan perusahaan ditentukan oleh pelayanan yang diberikan oleh para karyawan.
Karyawan bukan suatu objek dalam hal pencapaian tujuan, tetapi juga menjadi subjek atau
pelaku. Mereka bisa menjadi perencana, pelaksana dan pengendali yang berperan aktif untuk
mewujudkan tujuan perusahaan, serta mempunyai pikiran, perasaan dan keinginan yang dapat
mempengaruhi sikapnya terhadap pekerjaan (Putra & Rahyuda, 2016)

Menurut Adiba (2018) pengelolaan sumber daya manusia suatu perusahaan merupakan
hal yang penting guna menyeimbangkan kebutuhan karyawan dan kemampuan perusahaan.
Agar suatu perusahan dapat bergerak secara optimal maka perusahaan dituntut untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang optimal dapat diketahui dengan
sumber daya manusia yang ada pada perusahaan dapat mencapai standar kriteria atau tolak
ukur suatu perusahaan. Sehingga untuk mencapai tujuan maka perusahaan dituntut untuk
meningkatkan kinerja karyawan mereka agar dapat bersaing di era globalisasi.

Menurut penelitian Sukoco & Fadillah, (2016) menyatakan, penemuan talent
manajemen pada era modern ini sangat penting karena datangnya ekonomi modern dan
kebutuhan bisnis yang semakin startegis. Selain itu, para generasi muda mulai memasuki era
sumber daya manusia yang semakin kompetitif sehingga talent manajemen dikatakan sebagai
cara baru untuk mengelola sumber daya manusia dan modal manusia yang ada disuatu
perusahaan (Ngozi Nzewi, 2016).

Pada penelitian kali ini akan diteliti tentang faktor lain yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan pada industry hotel, yakni talen manajemen, retensi karyawan dan
knowledge manajemen serta kinerja karyawan sebagai variable pemediasi sehingga penelitian
ini akan berbeda dengan penelitian penelitina sebelumnya, hal ini didasari tanpa adanya SDM
yang kuat dan handal maka perusahaan tidak akan dapat berjalan optimal, karena sumber
daya manusia yang menjadi sebagai penggerak roda bisnis yang ada pada perusahaan. Talent
manajemen sangatlah penting untuk perusahaan agar mampu mengelola sumber daya
manusia yang bertalenta yang dapat mencapai visi misi di suatu perusahaan (Harmen, 2018).

Manejemen talenta dapat dijadikan sebagai strategi dalam  meningkatkan kinerja
karyawan (Anisah & AS, 2020) Hal ini sesuai dengan pendapat (Armstrong, 2013) yang
menyatakan bahwa tingginya kesadaran perusahaan mengenai manajemen talenta akan

menbuat perusahaan bersaing untuk mendapatkan karyawan yang bertalenta dapat membuat
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perusahaan bersaing dalam mendapatkan karyawan yang bertalenta tinggi ,baik dengan
proses rekruitmen maupun dari pelatihan atau kaderisasi. Talent manajemen adalah
serangkaian proses yang dilakukan perusahaan untuk mengidentifikasi, mengembangkan,

mempertahankan, dan menempatkan orang yang tepat di tempat yang sesuai (Harmen, 2018).

Talenta manajemen adalah serangkaian aktivitas meliputi pencarian SDM yang
bertalenta, memilih talent, mengembangkan talent, dan mengelola atau mempertahankan
talent yang disesuaikan dengan kualifikasi (Karina & Ardana, 2020), dengan tujuan
memastikan tersedianya pasokan talenta untuk menyelaraskan orang yang tepat dengan
pekerjaan yang tepat pada waktu yang tepat berdasarkan tujuan strategis perusahaan.
(Saputra, R. T., Ratnasari, S. L., & Tanjung, 2020) semakin tingginya perhatian perusahaan
terhadap talent management, maka untuk mendapatkan karyawan yang bertalenta tinggi bisa
mencari dari luar maupun dari pelatihan dan kaderisasi (Ramadhani et al., 2020). Manfaat
dari pelaksanaan program talent management adalah tersedianya terus menerus karyawan
yang mencapai potensi terbaik mereka masingmasing dan meningkatkan kinerja mereka.

Selanjutnya, retensi karyawan juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dalam
suatu perusahaan dibutuhkan program yang bisa mempertahankan karyawan agar tetap loyal
kepada perusahaan dan sering disebut dengan istilah retensi karyawan (Putri & Arwiyah,
2019). (Mathis, R. L., & Jackson, 2016) menyatakan retensi sebagai suatu bentuk upaya
untuk mempertahankan karyawan, dimana hal tersebut telah menjadi persoalan utama dalam
banyak organisasi karena beberapa alasan. Retensi karyawan adalah kemampuan perusahaan
untuk mempertahankan pekerja-pekerja terbaik untuk terus berada dalam organisasi.
Perusahaan yang telah melakukan investasi dalam SDM akan sia-sia, apabila tidak dapat
mempertahankan karyawannya untuk terus berada dalam perusahaan (Manik Aditya Budi
Suta & Ardana, 2018). Tujuan dari retensi karyawan yakni untuk mempertahankan karyawan
yang dianggap memiliki kualitas selama mungkin, karena karyawan yang memiliki kualitas
terbaik merupakan suatu faktor pendukung dalam memajukan organisasi (Suwandana, 2019).

Knowledge management merupakan strategi perusahaan dalam berinovasi
meningkatkan kinerja karyawan. Pengelolaan knowledge management yang baik pada suatu
organisasi perusahaan dapat berdampak pada kinerja karyawan. Kesuksesan dari kinerja
perusahaan bisa dilihat dari kinerja yang telah dicapai oleh karyawannya. Oleh karena itu,
perusahaan menuntut agar para karyawannya mampu menampilkan kinerja yang optimal
karena baik buruknya kinerja yang dihasilkan karyawan akan berdampak pada kinerja dan

keberhasilkan perusahaan secara keseluruhan (Maria, 2020). Knowledge Management
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merupakan kegiatan organisasi dalam mengelola pengetahuan dan dijadikan sebagai aset,
dalam berbagai strateginya ada penyaluran pengetahuan yang tepat kepada orang yang tepat
dan dalam waktu yang cepat, hingga mereka bisa saling berinteraksi, berbagi pengetahuan
dan mengaplikasikannya dalam pekerjaan sehari-hari demi peningkatan kinerja organisasi
(Irwan , Djastuti, 2022).

Salah satu fungsi knowledge management ini adalah sebagai solusi yang dapat
dijadikan fungsi ataupun jalan keluar dari suatu permasalahan yang ada, bahkan sebagai
inovasi atau pengembangan ide dari pengetahuan/keterampilan/sistem yang sudah ada
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri maupun kinerja perusahaan yang
kemudian menjadikan perusahaan dapat menghadapi tantangan pada masa sekarang maupun
yang akan datang (Anggapraja, 2016). Hasil penelitian (Ferdian & Devita, 2020) pada
karyawan Dana Pensiun Telkom menyatakan knowledge management berpengaruh secara
signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian (Maria, 2020) juga menyatakan
knowledge management berpengaruh secara signifikan positif terhadap kinerja karyawan.

Masalah utama yang dibahas di penelitian ini adalah mengenai tentang talent
management dapat berjalan efektif dan dapat meningkatkan kerja karyawan dan termotivasi
semangat kerja mereka serta retensi karyawan yang dapat membuat perusahaan dapat
mempertahankan karyawan yang dimilikinya dan knowledge management yang dapat
meningkatkan pengetahuan dan skill yang karyawan miliki serta Kinerja karyawan yang
menjadi variable mediasi untuk pengembangan variable variable yang ada. Berdasarkan
uraian di atas, peneliti tertarik melakukan penelitian pada judul “Pengaruh Talent
Management, Retensi Karyawan dan Knowledge Management terhadap Kinerja Karyawan
(STUDI KASUS DI THE AMRANI SYARIAH HOTEL SOLO)”

2. METODE

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Penelitian kuantitatif dicirikan dengan perhitungan dan
pengukuran data berupa angka yang telah dikumpulkan melalui kuesioner dari responden
(Yusuf, 2017). Desain pendekatan pada penelitian ini adalah desain deskriptif. Penelitian
deskriptif merupakan sebuah penelitian yang menggambarkan suatu fenomena dengan cara
mendeskripsikan variabel tunggal yang berkenaan dengan masalah yang diteliti dan
cenderung tidak untuk mengungkapkan hubungan antar variabel atau tidak bersifat menguji
hipotesis, sehingga informasi yang diperoleh adalah keadaan menurut apa yang
sesungguhnya ada pada saat penelitian dilakukan (Sugiyono, 2016).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1 Haisil



Uji Reliabilitas menunjukkan tingkat konsistensi dan stabilitas alat ukur atau instrument
penelitian dalam mengukur suatu konsep atau konstruk (Abdillah dan Hartono, 2015).
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 1. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Talent Management (X1) 0,978
Retensi Karyawan (X2) 0,978
Knowledge Management (X3) 0,977
Kinerja Karyawan (Y) 0,977
Tabel 4.7

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Dari tabel di atas, dapat ditunjukkan untuk nilai composite reliability semua variabel
penelitian bernilai > 0.7. Untuk talent management sebesar 0,978, retensi karyawan sebesar
0,978, knowledge management sebesar 0,977, dan kinerja karyawan sebesar 0,977. Hal ini
menunjukkan bahwa masing-masing variabel sudah memenuhi 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. Menurut Cronbach, (1951) konstruk
dikatakan reliabel apabila nilai cronbach alpha lebih dari 0.60. dibawah ini merupakan nilai
Cronbachs Alpha dalam penelitian ini.

Tabel 2. Cronbachs Alpha

Variabel Cronbachs Alpha
Talent Management (X1) 0,973
Retensi Karyawan (X2) 0,974
Knowledge Management (X3) 0,972
Kinerja Karyawan (YY) 0,973
Tabel 4.8

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha semua variabel
dalam penelitian ini bernilai di atas > 0,6 yang artinya nilai cronbach alpha telah memenuhi

syarat sehingga seluruh konstruk dapat dikatakan reliabel.



Uji multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation
factor(VIF). Multikolinearitas dapat dideteksi dengan nilai cut off yang menunjukkan nilai

tolerance > 0,1 atau sama dengan nilai VIF < 5. Dibawah ini adalah nilai VIF yang ada dalam

penelitian ini:
Tabel 3. Collinearity Statistic (VIF)

Inner VIF Values VIF Keterangan
X1l->Y 4,840 Non multicollinearity
X2->Y 4,088 Non multicollinearity
X3->Y 4,737 Non multicollinearity

Tabel 4.9
Sumber : Data primer yang diolah, 2023
Dari tabel di atas, hasil dari Collinierity Statistics (VIF) untuk melihat uji dari setiap
variabel mempunyai nilai cut off > 0,1 atau sama dengan nilai VIF < 5 maka hal itu tidak
melanggar uji multikolinieritas.
Pada penelitian ini akan dijelaskan mengenai hasil uji goodness of fit, uji path

coefficient dan uji hipotesis.

Gambar 1. Inner Model
Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Inner model digunakan untuk menguji pengaruh antara satu variabel laten dengan
variabel laten lainnya. Pengujian inner model dapat dilakukan dengan tiga analisis yaitu
mengukur nilai R? (R-square), Godness of Fit (Gof), dan koefisien path.

Evaluasi model struktural dilakukan untuk menunjukkan keterkaitan antara variabel
manifes dan laten dari variabel prediktor utama, mediator dan hasil dalam satu model yang

kompleks. Uji kebaikan model ini terdiri dari dua uji yaitu R-Square (R?) dan Q-Square (Q?).



Nilai R? atau R-Square menunjukkan determinasi variabel eksogen terhadap variabel
endogennya. Semakin besar nilai R menunjukkan tingkat determinasi yang semakin baik.
Nilai R? 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 4. Nilai R-Square

R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Karyawan (Y) 0,969 0,967
Tabel 4.10

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Berdasakan tabel diatas, R-Square digunakan untuk melihat besarnya pengaruh variabel
talent management, retensi karyawan, dan knowledge management terhadap Kinerja
karyawan yaitu dengan nilai 0,969 atau 96,9% maka dapat dikatakan hubungan ini adalah
hubungan yang kuat.

Uji selanjutnya adalah uji Q-Square. Nilai Q* dalam pengujian model struktural
dilakukan dengan melihat nilai Q?(Predictive relevance). Nilai Q? dapat digunakan untuk
mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model juga parameternya. Nilai
Q? > 0 menunjukkan bahwa model mempunyai predictive relevance, sedangkan nilai Q? < 0
menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance. Berikut ini merupakan
hasil perhitungan nilai Q-Square

Q-Square =1-[1-R%)

=1 [(1-0,969)
=1-0,031
= 0,969

Berdasarkan hasil penelitian diatas didapat nilai Q-Square sebesar 0,969. Nilai tersebut
menjelaskan keragaman dari data penelitian dapat dijelaskan oleh model penelitian sebesar
96,9%, sedangkan sisanya sebesar 3,1% 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.

Dalam pengujian model structural dilakukan dengan melihat Q% (Predictive relevance).
Uji ini dilakukan untuk mengetahui kapabilitas prediksi seberapa baik nilai yang dihasilkan,
apabila nilai yang dihasilkan 0,002 (kecil), 0,15 (sedang), 0,35 (besar) berpengaruh pada
level struktural. Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan dengan menggunakan smart
PLS 3.0 diperoleh F-Square (F?):



Tabel 5 F-Square (F%)
Kinerja Pegawai

Talent Management (X1) 0,209

Retensi Karyawan (X2) 0,098

Knowledge Management (X3) 0,149
Tabel 4.11

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Berdasarkan hasil diatas menunjukkan bahwa kapabilitas prediksi nilai talent
management terhadap kinerja karyawan sebesar 0,209 tergolong sedang atau moderate. Nilai
retensi karyawan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,098 tergolong kecil atau lemah. Dan
nilai knowledge management terhadap kinerja karyawan sebesar 0,149 tergolong sedang atau
moderate.

Untuk pengujian hipotesis di penelitian ini dapat menggunakan tabel nilai path
coefficient 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.

3.2 Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan Pengaruh Talent Management, Retensi Karyawan,
Dan Knowledge Management Terhadap Kinerja karyawan. Untuk melakukan penelitian ini
peneliti mengambil sebanyak 40 responden. Proses analisis ini dilakukan dengan
menggunakan aplikasi Smart PLS 3.2.

Berdasarkan karakteristik responden, karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin yang dimiliki menunjukkan responden yang memiliki jenis kelamin laki-laki
sebanyak 30 orang dengan persentase 75%. Kemudian responden yang memiliki jenis
kelamin perempuan sebanyak 10 orang dengan persentase 25%. Dari tabel tersebut
menunjukkan bahwa responden dengan jenis kelamin laki-laki yang paling banyak dan

mendominasi dalam penelitian ini.



Berdasarkan karakteristik responden, karakteristik responden berdasarkan umur yang
dimiliki menunjukkan responden yang memiliki umur 21-30 tahun sebanyak 15 orang dengan
persentase 37,5%. Kemudian responden yang memiliki umur 31-40 tahun sebanyak 20 orang
dengan persentase 50%. Dan yang terakhir responden yang memiliki umur >40 tahun
sebanyak 5 orang dengan presentase 12,5%. Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa
responden dengan umur > 31-40 tahun yang paling banyak dan mendominasi dalam
penelitian ini.

Berdasarkan karakteristik responden, karakteristik responden berdasarkan lama bekerja
menunjukkan responden yang telah bekerja selama <10 tahun sebanyak 23 orang dengan
persentase 57,5%. Responden yang bekerja selama 10-19 tahun sebanyak 10 orang dengan
persentase 25%. Kemudian responden dengan tingkat lama bekerja 20-29 tahun sebanyak 4
orang dengan presentase 10%. Dan responden dengan tingkat lama bekerja > 30 tahun
sebanyak 3 orang dengan presentase 7,5%. Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa
responden dengan tingkat lama bekerja <10 tahun sebanyak 23 orang dengan presentase
sebanyak 57,5% yang paling banyak dan mendominasi dalam penelitian ini.

Selanjutnya adalah pengujian hipotesis. Dalam penelitian ini menguji data dengan
software smartPLS 3.2. Hasil uji hipotesisnya adalah sebagai beikut :

Talent management adalah seluruh rangkaian kegiatan organisasi yang bertujuan
untuk menarik, mempertahankan, memotivasi, serta mengembangkan bakat orang-orang di
dalam organisasi baik untuk saat sekarang atau pun masadepan (Amstrong dalam Rejeki,
2016). Kesuksesan setiap perusahaan ditentukan pada strategi talent management dan
pengembangan karyawan serta memiliki tujuan untuk membantu meningkatkan,
mempertahankan dan pengembangan karyawan dalam rangka memenuhi tantangan yang saat
ini dihadapi oleh berbagai organisasi atau perusahaan dan meningkatkan performance
organisasi melalui pemenuhan kebutuhan organisasi

Hipotesis yang pertama dalam penelitian ini adalah talent management berpengaruh
pada kinerja karyawan, dibuktikan bahwa nilai t-statistic > t-tabel sebesar 2,532 yang berarti
> 1,96 dan P-value sebesar 0,012, yang berarti <0,05. Berdasarkan hasil penelitian
menunjukkan bahwa talent management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal tersebut berarti bahwa semakin baik talent management di sebuah perusahaan
maka kinerja karyawan juga semakin meningkat. Hasil ini membuktikan hipotesis pertama
yang menyatakan falent management berpengaruh pada kinerja karyawan The Amrani

Syariah Hotel terbukti kebenarannya.



Hal ini menunjukkan bahwa The Amrani Syariah Hotel telah memiliki falent
management yang baik dan jelas. Sehingga karyawan The Amrani Syariah Hotel dapat
menganalisis terlebih dahulu sebelum mengambil keputusan, dapat memotivasi diri sendiri
dan sesama rekan kerja, selalu menambah wawasan diri, mampu melaksanakan pekerjaan
dengan baik dan benar, mau belajar dari kesalahan, mengetahui kelemahan diri yang
menghambat dalam bekerja dan kemudian kinerja karyawan dapat meningkat dengan baik.

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan hasil penelitian Bibi, (2019) yang
menemukan bahwa talent management berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Didukung oleh penelitian Kaliannan et al., (2023)yang menunjukkan bahwa talent
management yang baik menghasilkan kinerja karyawan melalui retensi karyawan yang
konsisten.

Menurut Susilo (2013), retensi karyawan merupakan keinginan karyawan untuk
bertahan pada perusahaan dalam jangka waktu yang lama. Perusahaan harus memperhatikan
dan memelihara karyawan dengan sebaik mungkin, jika tidak maka semangat kerja, loyalitas,
sikap dan disiplin karyawan akan semakin menurun.

Hipotesis kedua pada penelitian ini adalah retensi karyawan berpengaruh positif
terhadap komitmen kinerja karyawan, dibuktikan dengan nilai t-statistic > t-tabel sebesar
2,126 yang berarti >1,96 dan p-value sebesar 0,034, yang berarti <0,05. Berdasarkan hasil
penelitian menunjukkan bahwa retensi karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal tersebut berarti bahwa semakin baik retensi karyawan maka semakin
tinggi kinerja karyawan. Hasil ini membuktikan hipotesis kedua yang menyatakan retensi
karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan The Amrani Syariah Hotel terbukti
kebenarannya.

Ini menunjukkan hotel memiliki budaya dan nilai positif bagi karyawan, strategi dan
manajemen organisasional Hotel jelas dan memberikan peluang bagi karyawan untuk dapat
berkembang, karyawan memiliki loyalitas terhadap hotel, bekerja keras untuk membantu hotel
menuju kesuksesan, karyawan bekerja penuh tanggung jawab dan keinginan untuk selalu
berkarir di hotel.

Hasil  tersebut sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Al Kurdi et al., (2020) menunjukkan bahwa manajemen bakat akan menghasilkan retensi
karyawan yang konsisten dan retensi karyawan yang konsisten akan menghasilkan kinerja
karyawan yang optimal.

Knowledge management ialah suatu fungsi yang membentuk, mengidentifikasi dan

mengelola pengetahuan organisasi untuk keuntungan jangka panjang. Untuk mendapatkan
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knowledge management yang maksimal tidak hanya cukup mengelola pengetahuan organisasi
saja, melainkan mengembangkan pengetahuan yang dimiliki setiap individu yang berada
didalam organisasi

Menurut (Kosasih & Budiani, 2008), penerapan knowledge management dapat
memberikan manfaat bagi kinerja perusahaan, diperkuat dengan penelitian mereka
mendapatkan hasil bahwa knowledge management melalui prosedur kerja, dan personal
knowledge yang bersinergi memberi pengaruh yang baik bagi kinerja karyawan. Maka dari
itu knowledge management memiliki peran yang sangat penting bagi kinerja karyawan dan
kinerja perusahaan.

Hipotesis ketiga pada penelitian ini adalah knowledge management berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dengan nilai t-statistic > t-tabel sebesar 2,126
yang berarti >1,96 dan p-value sebesar 0,034, yang berarti <0,05. Berdasarkan hasil
penelitian menunjukkan bahwa knowledge management berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut berarti bahwa semakin optimal knowledge
management maka semakin optimal juga kinerja karyawan. Hasil ini membuktikan hipotesis
ketiga yang menyatakan knowledge management berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan The Amrani Syariah Hotel terbukti kebenarannya.

Ini menunjukkan knowledge management memberikan tingkat kepercayaan yang baik
pada saat karyawan bekerja sehingga karyawan diakui sebagai ahli di bidangnya, karyawan
selalu memanfaatkan keahlian dan pengetahuannya untuk melaksanakan pekerjaan, selalu
mudah memahami Standar Operasional Prosedur (SOP) yang ada, selalu melaksanakan tugas
sesuai SOP yang berlaku, teliti dalam melaksanakan pekerjaan dan memahami cara
menggunakan alat elektronik yang disediakan oleh Hotel.

Hasil tersebut berbeda dengan hasil penelitian Banuari et al.,, (2021) yang
menunjukkan bahwa knowledge management memengaruhi kinerja karyawan. Untuk
mencapai organisasi yang inovatif, diperlukan upaya membangun budaya knowledge sharing
(berbagi pengetahuan). Budaya perilaku karyawan yang membangun knowledge sharing akan
menciptakan iklim kerja yang senantiasa belajar, budaya belajar akan mengarahkan mereka
dalam menghasilkan kinerja karyawan yang unggul.

4. PENUTUP
4.1 Kesimpulan
Pengaruh falent management terhadap kinerja karyawan The Amrani Syariah Hotel,
dibuktikan bahwa nilai t-statistic > t-tabel sebesar 2,532 yang berarti >1,96 dan p-value

sebesar 0,012, yang berarti <0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis pertama yang
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menyatakan bahwa falent management berpengaruh terhadap kinerja karyawan terbukti
kebenarannya.

Pengaruh retensi karyawan terhadap kinerja karyawan The Amrani Syariah Hotel,
dibuktikan bahwa nilai #-statistic > t-tabel sebesar 2,126 yang berarti >1,96 dan p-value
sebesar 0,034, yang berarti <0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis kedua yang
menyatakan bahwa retensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan terbukti kebenarannya.

Pengaruh knowledge management terhadap kinerja karyawan The Amrani Syariah
Hotel, dibuktikan bahwa nilai #-statistic > t-tabel sebesar 2,162 yang berarti >1,96 dan p-
value sebesar 0,031, yang berarti <0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis ketiga yang
menyatakan bahwa knowledge management berpengaruh terhadap kinerja karyawan terbukti
kebenarannya.

4.1 Saran

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi rujukan untuk
penelitian pada topik yang sama dengan menambahkan variabel lain, agar didapatkan hasil
yang lebih variatif yang dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Serta dapat
melengkapi variabel independen dengan dimensi yang lain sehingga memperluas keilmuan di
bidang manajemen khususnya manajemen SDM. Untuk peneliti selanjutnya, jumlah sampel
data karyawan bisa lebih banyak serta lebih beragam dari penelitian ini. Dengan
menggunakan sampel yang lebih banyak maka akan memberikan hasil penelitian yang lebih

akurat.
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