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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh mangemen bakat dalam
mempertahankan karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel moderasi pada
karyawan PT. Rara Lestari Global. Dalam penelitian ini digunakan metode sensus (total
sampling) dalam menentukan sampel sebanyak 55 responden, melalui teknik analisis
moderasi (MRA). Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa seluruh hipotesis dapat
diterima yaitu 1) Mangjemen bakat memiliki pengaruh positif dan signifikan dalam
mempertahankan karyawan. 2) Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan dalam mempertahankan karyawan. 3) Komitmen organisasi mampu memoderasi
hubungan positif mangjemen bakat dalam mempertahankan karyawan. Saran yang
direkomendasikan perusahaan harus melakukan training, sosialisasi, menumbuhkan bakat
pekerja sehingga mampu bekerja baik dengan bakat yang baik demi tujuan perusahaan.
Belum terstrukturnya job base pada karyawan membuat karyawan merasa terbebani hal ini
harus menjadi perhatian khusus pihak manajemen sehingga tanggung jawab dan kewajiban
karyawan sesuai dengan apa yang dikerjakan sehingga karyawan bertahan di PT. Rara
Lestari Global Bali.

Kata kunci: manajemen bakat, komitmen organisasional, mempertahankan karyawan

ABSTRACT

The purpose of this study was to examine the influence of talent management in
maintaining employees with organizational commitment as a moderating variable in
employees of PT. Rara Lestari Global. In this study used the census method (total
sampling) in determining the sample of 55 respondents, through moderation analysis
techniques (MRA). Based on the results of the analysis shows that all hypotheses can be
accepted that is 1) Talent management has a positive and significant influence in retaining
employees. 2) Organizational commitment has a positive and significant influence in
retaining employees. 3) Organizational commitment is able to moderate the positive
relationship of talent management in retaining employees. Suggestions recommended
companies should conduct training, socialization, cultivate talent so that workers are able
to work well with a good talent for corporate purposes. Unstructured job base on
employees make employees feel burdened this should be the special attention of the
management so that the responsibilities and obligations of employees in accordance with
what is done so that employees stay at PT. Rara Lestari Global Bali.

Keywords: talent management, organizational commitment, retention of employees
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PENDAHULUAN

Berkembangnya suatu perusahaan tidak lepas dari berbagai dukungan baik
dari pihak internal maupun eksternal dari perusahaan. Salah satunya adalah
berasal dari tata kelola sumber daya manusia (SDM) yang ada dalam suatu
perusahaan (Ayu, 2016). Mangemen sumber daya manusia merupakan peran
strategis dalam perusahaan di mana mangemen sumber daya manusia ikut andil
daam merancang strategi perusahaan untuk mencapai tujuan dan mengubah
rencana strategis tersebut ke dalam tindakan untuk menghadapi persaingan
(Dessler, 2013:112).

Ali & Hamid (2014) menyatakan bahwa, mempertahankan karyawan
merupakan upaya perusahaan yang berfokus kepada cara mempertahankan
karyawan potensia agar tetap memiliki loyalitas yang tinggi. Mempertahankan
karyawan juga digambarkan sebagai suatu hasrat yang dimiliki karyawan untuk
ingin bertahan pada perusahaan dalam periode waktu lama (Swambawa dan
Agoes, 2016). Karyawan perlu diberikan perhatian di lingkungan tempat mereka
bekerja dan dikembangkan secara sungguh-sungguh oleh mangjer, jikatidak maka
antusiasme kerja, loyalitas, sikap proaktif dan kedisiplinan karyawan akan
menurun (Irmawaty, 2016). Permasalahan internal yang terjadi pada PT. Rara
Lestari Global yaitu pada 5 tahun terakhir perusahaan mengalami perputaran
karyawan yang cukup fluktuatif, banyak karyawan yang keluar masuk karena
kurangnya perhatian perusahaan terhadap pengelolaan bakatta para karyawan,

sehingga karyawan kurang memiliki loyalitas terhadap perusahaan, terutama para
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karyawan yang memiliki kompetensi dan keterampilan tinggi tidak sedikit yang
memilih untuk mengundurkan diri.

Baron dan Greenberg (2011:129) mengatakan bahwa turnover adalah
kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya
secara sukarela menurut pilihannya sendiri. Turnover pada karyawan merupakan
respon yang berkepanjangan terkait faktor penyebab stres yang terus-menerus
terjadi tempat kerja di mana hasilnya merupakan perpaduan antara pekerja dan
pekerjaannya. Dampak negatif bisa terlihat dari menurunnya prestas kerja
karyawan karena mendapat stres yang tinggi sehingga berpotensi  untuk
melakukan pelanggaran-pelanggaran di tempat kerja, apabila stres pada individu
berlangsung secara terus menurus dan tidak dapat tersel esaikan maka aka memicu
timbulnyaturnover pada karyawan (Ali & Hamid, 2014).

SDM yang dimiliki oleh PT. Rara Lestari Globa sangat beragam yang
terdiri dari berbaga macam usia dan jenjang pendidikan yang berbeda-beda,
sehingga terdapat berbagai macam karakteristik karyawan. Pada 5 tahun terakhir
ini para karyawan sering keluar masuk karena tuntutan pekerjaan yang cukup
tinggi, terutama pada karyawan yang memiliki kompetensi dan keterampilan
tinggi tidak sedikit yang melakukan tindakan turnover.

Hasibuan (2007:127) berpendapat bahwa mempertahankan karyawan
merupakan program yang erat kaitannya dengan program pemeliharaan
(maintenance), pemeliharaan tersebut meliputi kondisi mental, fisik, dan loyalitas
karyawan terhadap pekerjaan di perusahaan. Program pemeliharaan mampu

berjalan dengan baik apabila perusahaan secara bersamaan memberikan program
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kesgahteraan yang dibutuhkan oleh setigp karyawan serta berpegang pada
konsistenss internal dan eksternal dalam perusshaan dengan harapan
meningkatkan Mempertahankan karyawan (David et al., 2016). Yolanda (2014)
menyatakan mempertahankan karyawan mengacu pada teknik yang digunakan
oleh mangemen untuk membantu karyawan tetap dengan organisas untuk jangka
waktu yang lama. Parenda (2016) menyatakan mempertahankan karyawan adalah
proses di mana karyawan didorong untuk tetap dengan organisasi untuk periode
maksimum waktu atau sampa selesainya proyek. Tujuan dari mempertahankan
karyawan ialah untuk mengawas karyawan yang dianggap berkualitas yang
dimiliki perusahaan selama mungkin, karena karyawan yang berkualitas
merupakan harta yang tidak tampak (intangible asset) yang tak ternilai bagi
perusahaan.

Iwan dan Ashar (2016) menyatakan penemuan mangemen bakat pada
organisas modern saat ini dirasakan sangat penting dikarenakan munculnya
ekonomi modern dan kebutuhan bisnis yang semakin strategis. Selain itu, generasi
muda mulai memasuki era sumber daya manusia yang kompetitif sehingga
penemuan manajemen bakat dikatakan sebagai cara baru dalam mengelola sumber
daya dan modal manusia pada perusahaan (Hope €t al., 2015). Mangemen bakat
merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan untuk mencari
karyawan yang tepat serta menempatkan di tempat yang tepat melalui proses
identifikasi, pengembangan, pertahanan, dan penempatan pada posisi yang sesuai
(Victor, 2014). Menurut Kusumawijaya (2011) mangemen bakat memiliki tujuan

untuk membantu meningkatkan, mempertahankan dan pengembangan karyawan
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dalam rangka memenuhi tantangan yang saat ini dihadapi oleh berbagai organisasi
atau perusahaan dan meningkatkan performance organisass melalui pemenuhan
kebutuhan organisasi.

Glen (2006) dadam Dhanalaksmi & Blanga (2014) menyatakan bahwa
komitmen organisasiona merupakan salah satu kunci dalam mempertahankan
karyawan. Organisasi akan berjalan dengan baik ketika didukung oleh adanya
mang emen bakat dan komitmen organisasiona (Martel, 2003 dalam Dhanal aksmi
& Blanga, 2014). Solomon & Sandhya (2010) menyatakan komitmen
organisasional didefinisikan oleh beberapa peneliti sebagai ukuran dari kekuatan
identitas dan keterlibatan karyawan dalam tujuan dan nilai-nilai organisasional.
Luthans (2011:112) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai sebuah
sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan kepada organisasiona dan
merupakan suatu proses berkelanjutan dimana anggota organisasional
mengungkapkan perhatian mereka terhadap organisasional, terhadap keberhasilan
organisasional serta kemajuan yang berkelanjutan (Ayu, 2016).

PT. Rara Lestari Globa adalah salah satu usaha di dibidang penyalur alat
kesehatan yang beralamat di Jl. Padang Lalang No. 5 Denpasar, menyediakan alat
kesehatan terkemuka di kawasan regional Bali khsusunya. PT. Rara Lestari
Globa menjain kerja sama dengan rumah sakit umu dan rumah sakit swasta
seperti RSUD Sanglah Denpasar, RSU Prima Medika, RSU Surya Husada, dll.
Dalam menunjang operasionanya dibutuhkan sumber daya manusia (SDM) yang

berkompeten dibidangnya.
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Hasil observas awa yang dilakukan dengan beberapa karyawan, adanya
beberapa permasalahan internal yang ditemui pada PT. Rara Lestari Global yaitu
mengenal kurangnya pengelolaan dalam mangemen bakat sehingga karyawan
merasa kurang memiliki rasa keterikatan terhadap organisasi tempat mereka
bekerja, karyawan merasa kurang mendapatkan maintenance dari perusahaan.
Banyak karyawan merasa bahwa perusahaan kurang memberikan dukungan atau
perhatian sehingga semangat kerja, loyadlitas, sikap dan disiplin karyawan
menurun (Solomon & Sandhya, 2010).

Melalui pemaparan masalah yang telah dijabarkan, didukung dengan karya
ilmiah dan teori tujuan dari karya ilmiah ini yang hendak dicapa 1) Bagaimana
pengaruh manajemen bakat dalam mempertahankan karyawan karyawan pada PT.
Rara Lestari Global, 2) Bagaimana pengaruh komitmen organisasional dalam
mempertahankan karyawan karyawan pada PT. Rara Lestari Global, 3) Apakah
komitmen organisasional memoderas pengaruh mangemen bakat dalam
mempertahankan karyawan pada PT. Rara Lestari Global.

Teori Harapan (Expectancy Theory)

Teori harapan adalah kekuatan dari suatu kecenderungan untuk bertindak
dalam cara tertentu bergantung pada kekuatan dari suatu harapan bahwa tindakan
tersebut akan diikuti dengan hasil yang ada. Teori ini akan digunakan untuk
menjelaskan model dalam pendekatan ini. Teori Harapan atau Teori Ekspektans
(Expectancy Theory of motivation) dikemukakan oleh Vroom (1964: 48),
menekankan pada faktor hasil (outcomes), setigp individu percaya bahwa bila

mereka berperilaku dengan cara tertentu, maka individu tersebut akan
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memperoleh hal tertentu. Ini disebut sebuah harapan hasil (outcome expectancy)
sebagai penilaian subjektif seseorang atas kemungkinan bahwa suatu hasil tertentu
akan muncul dari tindakan orang tersebut. Setiap hasil mempunyal nilai, atau daya
tarik bagi orang tertentu. Ini disebut valensi (valence) sebagai anilai yang orang
berikan kepada suatu hasil yang diharapkan. Teori ini menyatakan bahwa
kekuatan yang memotivasi seseorang untuk bekerja giat dalam mengerjakan
pekerjaannya tergantung dari hubungan timbal balik antara apa yang diinginkan
dan dibutuhkan dari hasil pekerjaan itu.
Mempertahankan Karyawan

Menurut Mathis dan Jackson (2009: 126), mempertahankan merupakan
upaya untuk mempertahankan agar tetap berada dalam organisasi guna mencapai
tujuan organisas tersebut. Mempertahankan karyawan digambarkan sebagai suatu
cara untuk menjaga dan mendorong karyawan untuk tetap dalam suatu organisasi
dalam jangka waktu maksimum (Ali & Hamid, 2014). Victor (2014) menyatakan
mempertahankan karyawan didefinisikan sebagai teknik yang diadops oleh
perusahaan untuk mempertahankan tenaga kerja yang efektif untuk memenuhi
persyaratan operasional organisasi.

Berdasarkan pemahaman para ahli Mempertahankan karyawan atau
Mempertahankan karyawan merupakan kemampuan perusahaan untuk
mempertahankan karyawan potensial yang dimiliki perusahaan untuk tetap loyal

terhadap perusahaan.
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Indikator M empertahankan Karyawan (Employee Retention)

Menurut Mathis dan Jackson (2009: 128), menyatakan terdapat 5 indikator
di dalam mempertahankan karyawan antara lain: penghargaan, pemberian gaji dan
tunjangan kompetitif berdasarkan kapabilitas, pengalaman dan kinerja karyawan.
Komponen organisasional, peluang karier, hubungan kerja, dan rancangan dan
tugas pekerjaan.

Manajemen Bakat

Pella dan Inayati (2011:106) menjelaskan mangjemen bakat adalah suatu
proses untuk memastikan suatu perusahaan mengisi posisi kunci pemimpin masa
depan (future leaders) dan posis yang mendukung kompetens inti perusahaan
(unige skill and high strategic value). Dhanalaksmi & Blanga (2014) menyatakan
bahwa mangemen bakat berkaitan dengan mencari orang yang tepat dengan
keterampilan yang tepat untuk posisi yang tepat. Setigp individu memiliki
keterampilan yang berbeda-beda. Tugas yang cukup sulit bagi organisasi adalah
mengidentifikas individu yang cocok dengan budaya organisasi yang ada.

Berdasarkan pemahaman para ahli mangemen bakat adalah proses yang
dilakukan oleh manajemen perusahaan yang mengel ola bakatta mereka agar dapat
kompetitif dengan perusahaan lain.

Terdapat enam persfektif indikator yang di identifikasi dalam membentuk
organisasi dengan pendekatan mangjemen bakat (Pella dan Inayati, 2011:109)
yaitu perspektif kompetitif (the competitive perspective), perspektif proses (the
process perspective), perspektif perencanaan SDM (the HR planning per spective),

perspektif pengembangan (the developmental perspective), perspektif budaya (the
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culture perspective), perspektif mangemen perubahan (the change manajemen
per spective).
Pengertian Komitmen Organisasional

Luthans (2011:112) mendefiniskan komitmen organisasional sebagai
sebuah sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan kepada organisasional dan
merupakan suatu proses berkelanjutan dimana anggota organisasional
mengungkapkan perhatian mereka terhadap organisasional, terhadap keberhasilan
organisasional serta kemaguan yang berkelanjutan (Ayu, 2016). Komitmen
organisasional merupakan tanggapan afektif terhadap organisasional. Beberapa
ahli mendefinisikan komitmen organisasional dalam bentuk yang berbeda namun
memiliki kesamaan arti.
Dimensi Komitmen Organisasional

Robbins (2008:116) mendefiniskan ada tiga dimens komitmen
organisasional yaitu: komitmen afektif (affective comitment): keterikatan
emosional karyawan, dan Kketerlibatan dalam organisasional. Komitmen
berkelanjutan (continuence commitment): Komitmen berdasarkan kerugian yang
berhubungan dengan keluarnya karyawan dari organisasional. Hal ini mungkin
karena kehilangan senioritas atas promos atau benefit. Komitmen normatif
(normative commiment): Perasaan wajib untuk tetap berada dalam organisasional
karena memang harus begitu; tindakan tersebut merupakan hal benar yang harus
dilakukan.

Penelitian ini secara empiris mencoba untuk menyelidiki hubungan antara

mangemen bakat, komitmen organisasional daam mempertahankan
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karyawan.Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian sebelumnya yang
dilakukan Kusumawijaya (2011) yang secara empiris menyelidiki hubungan
mangemen bakat, komitmen organisasiona daam mempertahankan
karyawan.Berdasarkan hal tersebut perusahaan perlu berfokus pada managemen
bakat untuk melibatkan karyawan, yang dapat berpengaruh daam
mempertahankan karyawan sehingga karyawan dapat memberikan kontribusi
yang maksimal kepada perusahaan (Ayu, 2016).Komitmen organisasional yang
memoderasi mangemen bakat dalam mempertahankan karyawan pada PT. Rara
Lestari Global memiliki andil yang besar dalam kontribus  untuk
mempertahankan karyawan yang berkompeten serta memberikan kenyamanan
kepada setiap karyawan untuk tetap bisa loyal dan memiliki rasa keterikatan
dalam jangka panjang terhadap organisas tempat mereka bekerja.

Penelitian ini memiliki beberapa tujuan yaitu: 1) Untuk menganalisis
pengaruh manajemen bakat dalam mempertahankan karyawan pada PT. Rara
Lestari Global. 2) Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasional dalam
mempertahankan karyawan pada PT. Rara Lestari Global. 3) Untuk menganalisis
komitmen organisasional memoderas pengaruh mangemen bakat dalam
mempertahankan karyawan pada PT. Rara Lestari Global.

Rumusan Hipotesis

David et al. (2016) menyatakan bahwa langkah yang paling penting dari
mangemen bakat dalam mempertahankan karyawan berbakat dalam organisasi.
Ha ini karena karyawan berbakat diyakini sebagai suatu investasi utama

organisasi dan memberikan alasan mengapa perusahaan perlu mempertahankan

6658



E-Jurnal Managjemen Unud, Val. 7, No. 12, 2018: 6649 - 6674

mereka dalam organisasi. Ayu (2016) ada hubungan positif variabel mangemen
bakat dalam mempertahankan karyawan. Irmawaty (2016) dalam penelitiannya
membuktikan bahwa terdapat hubungan positif serta signifikan antara manajemen
bakat dalam mempertahankan karyawan. Penelitian Iwan dan Ashar (2016)
menemukan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara manajemen
bakat dalam mempertahankan karyawan. Meida (2014) membuktikan bahwa
mangemen bakat mempunya pengaruh signifikan dalam mempertahankan
karyawan. Berdasarkan uraian penelitian diatas, maka dikemukakan hipotesis
sebagai berikut:

Hi . Mangemen bakat berpengaruh signifikan dan positif daam
mempertahankan karyawan

Ayu (2016) membuktikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan dan
positif antara komitmen organisasiona dalam mempertahankan karyawan.
Penelitian Yolanda (2014) membuktikan komitmen organisasional ditemukan
memiliki signifikansi yang kuat dan hubungan positif dalam mempertahankan
karyawvan. Rashmi (2016) dalam penelitiannya membuktikan komitmen
organisasional memiliki pengaruh positif dalan mempertahankan karyawan.
Penelitian Yacin et al. (2012) menemukan bahwa komitmen organisasional
memiliki hubungan signifikan dan korelas positif dalam mempertahankan
karyawan. Ha yang sama dinyatakan oleh Yona et al. (2015) terciptanya
hubungan positif variabel komitmen organisasiona dalam mempertahankan
karyawan. Berdasarkan uraian penelitian diatas, maka dikemukakan hipotesis

sebagal berikut:
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H> :Komitmen organi sasional berpengaruh signifikan dalam
mempertahankan karyawan

Penelitian Ayu (2016) membuktikan bahwa komitmen organisasiona
merupakan variabel moderasi antara manajemen bakat dengan Mempertahankan
karyawan. Ali & Hamid (2015) menyatakan komitmen organisasional mampu
memperkuat hubungan positif antara mangjemen bakat dalam mempertahankan
karyavan. David et al. (2016) dalam penelitiannya membuktikan bahwa
komitmen organisasional merupakan variabel moderasi hubungan antara
mangjemen bakat dalam mempertahankan karyawan. Dipertegas oleh penelitian
Yolanda (2014) komitmen organisasiona mampu memoderasi pengaruh positif
mangjemen bakat dalam mempertahankan karyawan. Yacin et al. (2012)
membuktikan bahwa komitmen organisasiona mampu memoderasi variabel
mangjemen bakat dengan Mempertahankan karyawan. Berdasarkan uraian
penelitian diatas, maka dikemukakan hipotesis sebagai berikut:

Hs : Komitmen organisasional memoderasi pengaruh manajemen bakat
dalam mempertahankan karyawan.

Komitmen
organisasiona (M)

Mempertahankan

Manajemen bakat
Karyawan (Y)

(X)

) 4

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian
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METODE PENELITIAN

Karya ilmiah ini menggunakan metode asosiatif yang bertujuan untuk
mengetahui pengaruh ataupun juga hubungan antara dua variabel atau lebih
(Sugiyono, 2013:56). Pendlitian ini dilakukan di PT. Rara Lestari Global adalah
salah satu usaha di dibidang penyalur aat kesehatan yang beralamat di J. Padang
Lalang No. 5 Denpasar. Alasan memilih lokasi ini sebagal tempat penelitian
karena ditemukannya masalah interna perusshaan yang terkait dengan
mempertahankan karyawan yang dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu
lemahnya perhatian dari organisas dalam mendukung kinerja karyawan melalui
mana emen bakat serta kurangnya rasa keterikatan karyawan pada organisasi yang
ditunjukkan dengan rendahnya komitmen organisasional karyawan.

Obyek penelitian adalah suatu hal atau apa sgja yang menjadi perhatian dan
apa sga yang diteliti. Sebagai obyek dalam penelitian adalah mangemen bakat,
komitmen organisasional, dan mempertahankan karyawan pada karyawan PT.
Rara Lestari Global. Variabel bebas adalah managjemen bakat (X), komitmen
organisasional (M) dan variabel terikat adalah mempertahankan karyawan (Y).

Jenis data kuantitatif dan kualitatif yang dipergunakan seperti data jumlah
karyawan, jawaban responden terhadap kuisioner dan seperti sgarah perusahaan,
struktur organisasi dan aktivitas perusahaan. Sumber data primer dan sekunder
yang dipergunakan seperti observasi dan pemberian kuesioner kepada responden
dan sgarah berdirinya perusahaan, struktur organisasi perusahaan, dan jumlah

karyawan.
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Populas dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Rara Lestari Global Bali
tahun 2017, berjumlah 55 orang tidak termasuk 1 orang operational manager dan
1 orang HRD manager. Metode penentuan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel
apabila semua anggota populas digunakan sebagai sampel, ha ini sering
dilakukan bila jumlah populas relatif kecil, berkisar 40 orang (Sugiyono,
2013:68).

Pengujian Instrumen Penelitian
Uji Vdliditas dan Uji Reliabilitas

Uji validitas menyatakan sebuah instrumen dikatakan valid jika item yang
mempunyai korelas positif dengan kriterum (skor total) serta korelas tinggi
menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang tinggi pula. Syarat
minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3”. Uji reabilitas
ditunjukkan dengan angka indeks yang konsistens suatu aat ukur dalam
mengukur ggaa yang sama. Uji reabilitas mampu menunjukan sgauh mana
instrument dapat dipercaya dan diharapkan. Nilai suatu instrumen dikatakan
reliabel bilanilai Alpha Cronbach > 0,6.

Teknik Analisis Data
Uji Moderated Regression Analysis (MRA)

MRA merupakan aplikasi khusus regresi linear berganda, dimana dalam
persamaan regresinya mengandung unsur interaksi (perkalian dua atau lebih
variabel independen). Uji analisis koefisien regres akan menggunakan uji

Moderated Regression Analysis (MRA). Memilih MRA dalam pendlitian ini
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menjelaskan variabel pemoderass dadam memperkuat atau memperlemah

hubungan antara variabel independen dan dependen (Suyana, 2016).

Y=o+ lel + BzM +[33X1M T e e e e e (1)

Keterangan :

Y = Mempertahankan karyawan

a = Konstanta

B1-Bs =Koefisien

X1 = mangemen bakat

M = komitmen organisasional

e =eror

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan dapat diamati mengenai koefisien
determinasi (R?), uji kelayakan model (uji F), dan uji hipotesis (uji t).
Koefisien determinasi (R?)

Koefisen determinasi (R?) merupakan ukuran Kkesesuaian yang
menunjukan proporsi variasi total variabel terikat yang dijelaskan oleh variabel
bebasnya secara bersama. R? dimulai dari nol sampai dengan satu. Semakin tinggi
nilai R? maka semakin baik model tersebut. Hasil perhitungan R? dapat dilihat
berdasarkan output model summarydengan program SPSS. Berdasarkan nilai R?
dapat diketahui berapa persen variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel
independen, sedangkan sisanya dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak dimasukan dalam model penelitian. Nilai adjusted R? dapat naik atau
turun apabila satu variabel independen ditambahkan ke dalam model (Ghozali,

2011:97).
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Uji kelayakan model (uji F)

Uji kelayakan model diukur dengan hasil uji F. kriteria yang digunakan
adalah signifikansi Fnitung> Alpha (o = 0,05) maka model regresi yang tidak tepat
digunakan memprediksi pengaruh variabel bebas, namun bila signifikansi Fhitung <
Alpha (a = 0,05) maka model regresi telah memenuhi prasyarat kelayakan model
regresi.

Uji hipotesis (uji t)

Uji dttistik t pada dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen
(Ghozali, 2011:98). Uji t dapat dilakukan dengan melihat probabilitas signifikansi
t masing-masing variabel yang terdapat pada output hasil regres menggunakan
SPSS. Jika nilai probabilitas signifikansi t lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak
dan H; yang berarti bahwa ada pengaruh yang kuat antara variabel independen
dengan variabel dependen.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Uji Instrumen Penelitian
Uji Vdiditas

Berdasarkan Tabel 1 diketahui bahwa masih-masing indikator variabel
memiliki nilai person correlation lebih besar dari 0,30, maka ini berarti
indikator/pertanyaan yang digunakan layak digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur, dan dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara

tepat.
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Tabel 1.
Rangkuman Hasil Uji Validitas
No Variabe Indikator Korelas Keterangan
1  Mempertahankan Karyawan (Y) Y1 0,786 Valid
Y2 0,686 Valid
Y3 0,753 Valid
Y4 0,856 Valid
Y5 0,856 Valid
2 Manaemen Bakat (X) X1.1 0,693 Valid
X1.2 0,750 Valid
X1.3 0,722 Valid
X1.4 0,713 Valid
X1.5 0,692 Valid
X1.6 0,692 Valid
3 Komitmen Organisasi (M) M1.1 0,845 Valid
M1.2 0,664 Valid
M1.3 0,835 Valid
Sumber: data diolah, 2018
Uji Reliabilitas
Tabel 2.
Hasil Uji Reliabilitas
: Cronbach’s
No Variabel Alpha K eterangan
1  Mempertahankan Karyawan (Y) 0,771 Reliabel
2 Manaeman Bakat (X) 0,759 Reliabel
3 Komitmen Organisasi (M) 0,789 Reliabel

Sumber: datadiolah, 2018

Tabel 2 diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk masing-masing
variabel > 0,6, ini berarti alat ukur tersebut akan memberikan hasil yang konsisten
apabila alat ukur tesebut digunakan kembali untuk meneliti obyek yang sama.
Hasil Analisis Regresi Moderasi

Hasil analisis moderating Regression Analysis bertujuan untuk mengetahui
pegaruh leader member exchange, empowerment, talent management terhadap

turnover intention yang dapat dilihat pada Tabel 3 berikut ini.
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Tabel 3.
Rangkuman Hasil Pelaporan Analisis MRA
. Koefisien Regresi )

Variabd B Std. error S9
(constant) 19.241 0.235 81.824 .000
Manajemen bakat 1.577 0.193 8.182 .000
Komitmen organisasional 1.422 0.203 6.992 .000
Manajemen bakat ~ Komitmen 0767 0218 3527  .001
organisasioanl | ZXM; |
Dependen variabel : mempertahankan karyawan
F Statistik : 83.044
SgF : 0.000
R2 : 0.830

Sumber: datadiolah, 2018

Berdasarkan Tabel 3 dapat ditulis persamaan regresi linear berganda sebagai
berikut.

Y = 1577 X + 1.422 M | + 0.767 ZXM |
Nilai Koefisien B1

Nilai Koefisien (1 yang diperoleh sebesar 1,577 menunjukan bahwa
interaksi antara variabel mangemen bakat dan mempertahankan karyawan
bersifat positif. Artinya interaksi mangemen bakat bagus maka untuk
mempertahankan karyawan akan mengalami peningkatan di PT. Rara Lestari
Global Bali.
Nilai Koefisien B2

Nilai Koefisien B> yang diperoleh sebesar 1,422 menunjukan bahwa
interaksi antara variabel komitmen organisasi dan mempertahankan karyawan
bersifat positif. Bila komitmen organisasional dilakukan dengan baik maka
mempertahankan karyawan akan mengalami peningkatan di PT. Rara Lestari

Global Bali.
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Nilai Koefisien B3

Nilai Koefisien (3 yang diperoleh sebesar 0,767 menunjukan bahwa
interaksi antara variabel mangemen bakat dalam mempertahankan karyawan
dimoderas atau diperkuat oleh komitmen organisasi secara positif. Artinya
interaksi komitmen organisasional memperkuat pengaruh managemen bakat dalam
mempertahankan karyawan akan meningkat di PT. Rara Lestari Global Bali.
AndisisUji F

Hasil uji statistik F pada Tabel 3, menunjukan hasil nila siginifikans
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari tingkat a = 0,05. Hal ini berarti manaemen
bakat dan komitmen organisasional secara bersamaan berpengaruh signifikan
daam mempertahankan karyawan di PT. Rara Lestari Global Bali. Ha ini
mengindikasikan bahwa model yang digunakan dalam penelitian ini layak
dipergunakan.
AndisisUji t

Hasil perhitungan uji t dapat dilihat pada Tabel 3. Dari tabel tersebut
diketahui bahwa nilai koefisien regres X adalah sebesar 1,577 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dibandingkan dengan taraf nyata o = 0,05.
Hal ini menunjukan bahwa manajemen bakat berpengaruh positif dan signifikan
dalam mempertahankan karyawan di PT. Rara Lestari Globa Bali. Semakin baik
mangemen bakat yang dimiliki karyawan maka dengan mudah untuk
mempertahankan karyawan tersebut di dalam perusahaan. Hipotesis yang
menyatakan bahwa mangemen bakat berpengaruh positif dan signifikan dalam

mempertahankan karyawan diterima. Hasil perhitungan uji t dapat dilihat pada
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Tabel 3. Dari tabel tersebut diketahui bahwa nilai koefisien regress M adalah
1,422 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dibandingkan dengan
taraf nyata a = 0,05. Hal ini menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif dalam mempertahankan karyawan di PT. Rara Lestari Globa Bali.
Semakin  baik komitmen organisass yang dimiliki karyawan maka
mempertahankan karyawan mengalami peningkatan. Hipotesis yang menyatakan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap mempertahankan
karyawan diterima

Hasil perhitungan uji t dapat dilihat pada Tabel 3. Dari tabel tersebut
diketahui bahwa nilai koefisien regres | ZXM | adalah sebesar 0,767 dengan
tingkat signifikans sebesar 0,001 lebih kecil dibandingkan dengan taraf nyata o =
0,05. Ha ini menunjukan bahwa komitmen organisasi yang dimiliki karyawan
secara langsung mampu memperkuat pengaruh positif mangemen bakat dalam
mempertahankan karyawan di PT. Rara Lestari Global Bali, artinya semakin baik
pelaksanaan komitmen organisasi maka mengamen bakat yang diterima
karyawan akan semakin baik sehingga mampu mempertahankan karyawan di PT.
Rara Lestari Global Bali. Hipotesis yang menyatakan bahwa komitmen organisas
memoderas mangjemen bakat terhadap dalam mempertahankan karyawan
diterima
Uji Koefisien Determinasi (R?)

Pengujian koefisien determinasi (R?) dilakukan untuk mengetahui seberapa
besar varias variabel dependent akan mampu dijelaskan oleh variabel

independennya, sedangkan sisanya dijelaskan oleh sebab-sebab variabel lain di
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luar model (Ghozali, 2011:97). Berdasarkan Tabel 3 menunjukan bahwa nilai R
square model 0,830 atau sebesar 83 persen artinya sebesar 83 persen varias
mempertahankan karyawan dapat dijelaskan oleh variabel dalam model tersebut
yaitu mangamen bakat dan komitmen organisasi, dalam ha ini adanya
pelaksanaan mangjamen bakat dan komitmen organisasi yang baik diperusahaan

secara langsung akan mampu mempertahankan karyawan di dalam perusahaan

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil uji parsial menunjukan bahwa manajemen bakat berpengaruh positif
dan signifikan dalam mempertahankan karyawan di PT. Rara Lestari Globa Bali.
David et al. (2016) menyatakan bahwa langkah yang paling penting dari
mangemen bakat dalam mempertahankan karyawan berbakat dalam organisasi.
Ha ini karena karyawan berbakat diyakini sebagai suatu investasi utama
organisasi dan memberikan alasan mengapa perusahaan perlu mempertahankan
mereka dalam organisasi.

Hasil pendlitian ini sama dengan penelitian Ayu (2016) ada hubungan
positif variabel mangemen bakat dalam mempertahankan karyawan. Irmawaty
(2016) dalam penelitiannya membuktikan bahwa terdapat hubungan positif serta
signifikan antara mangemen bakat dalam mempertahankan karyawan.Penelitian
Iwan dan Ashar (2016) menemukan bahwa terdapat hubungan positif dan
signifikan antara mangemen bakat dalam mempertahankan karyawan.Meida
(2014) membuktikan bahwa mangjemen bakat mempunyai pengaruh signifikan

dalam mempertahankan karyawan.
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Hasil uji parsid menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan dalam mempertahankan karyawan di PT. Rara Lestari
Globa Bali. Ayu (2016) menunjukkan bahwa seorang karyawan yang memiliki
komitmen organisasi positif cenderung akan mampu bertahan dalam perusahaan
mengingat perannya untuk membantu perusahaan mencapal tujuannya.

Hasil pendlitian ini sama dengan penelitian Y olanda (2014) membuktikan
komitmen organisasional ditemukan memiliki signifikansi yang kuat dan
hubungan positif dalam mempertahankan karyawan. Rashmi (2016) dalam
penelitiannya membuktikan komitmen organisasional memiliki pengaruh positif
dalam mempertahankan karyawan.Penelitian Yalcin et al. (2012) menemukan
bahwa komitmen organisasional memiliki hubungan signifikan dan korelasi
positif dalam mempertahankan karyawan. Hal yang sama dinyatakan oleh Y ona et
al. (2015) terciptanya hubungan positif variabel komitmen organisasional dalam
mempertahankan karyawan.

Hasil uji parsia menunjukan bahwa komitmen organisass memoderasi
pengarun positif dan signifikan mangamen bakat dalam mempertahankan
karyawan di PT. Rara Lestari Globa Bali. Ali & Hamid (2015) menyatakan
mangemen bakat akan mampu terlaksana dengan baik apabila setiap karyawan
memiliki komitmen yang baik dalam artian komitmen organisasi yang dimiliki
karyawan secara langsung memperkuat manajemen bakat yang dimiliki karyawan
sehingga mampu bertahan di dalam perusahaan.

Hasil penelitian ini sama dengan penelitian David et al. (2016) dalam

penelitiannya membuktikan bahwa komitmen organisasional merupakan variabel
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moderasi hubungan antara mangemen bakat dalam mempertahankan karyawan.
Ayu (2016) membuktikan bahwa komitmen organisasional merupakan variabel
moderasi antara mang emen bakat dengan Mempertahankan karyawan.Dipertegas
oleh penelitian Yolanda (2014) komitmen organisasional mampu memoderasi
pengaruh positif mangjemen bakat dalam mempertahankan karyawan.Yalcin et al.
(2012)membuktikan bahwa komitmen organisasiona mampu memoderasi
variabel manajemen bakat dengan Mempertahankan karyawan.
SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan pada pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka adapun hal-
hal yang dapat dissimpulkan yaitu mangemen bakat berpengaruh positif dan
signifikan dalam mempertahankan karyawan pada PT. Rara Lestari Global,
artinya mangemen bakat yang efektif dapat mempertahankan karyawan
karyawan. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan dalam
mempertahankan karyawan pada PT. Rara Lestari Global, artinya komitmen
karyawan yang positif dapat mempertahankan karyawan karyawan. Komitmen
organisas memoderas mang emen bakat dalam mempertahankan karyawan pada
PT. Rara Lestari Global, artinya komitmen organisasiona karyawan yang positif
akan mendukung terlaksananya mangemen bakat diperusahaan untuk tujuan
mempertahankan karyawan.

Berdasarkan simpulan, saran-saran yang dapat diberikan kepada pihak
mangemen harus memperhatikan indikasi permasalahan mangemen bakat dari
karyawan dimana adanya kesenjangan pada setiap karyawan di perusahaan,

misalkan perusahaan hanya memberikan fasilitas lengkap bagi karyawan yang
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berbakat sgja, ini cenderung menimbulkan kecemburuan sosial, tidak adanya
motivasi sehingga karyawan tidak mau bertahan diperusahaan. Perusahaan harus
mampu memperbaiki permasalahan ini dengan melakukan training, sosialisas,
menumbuhkan bakat pekerja sehingga mampu bekerja baik dengan bakat yang
baik demi tujuan perusahaan. Pihak mangemen harus memperhatikan indikasi
permasalahan yang dihadapi karyawan dalam komitmen organisasi menyangkut
pekerjaan yang diberikan perusahaan, seperti karyawan pada bagian pengadaan
ikut terlibat di bagian pengembangan, belum terstrukturnya job base pada
karyawan membuat karyawan merasa terbebani hal ini harus menjadi perhatian
khusus pihak mangemen sehingga tanggung jawab dan kewagjiban karyawan
sesuai dengan apa yang dikerjakan sehingga karyawan bertahan di PT. Rara
Lestari Global Bali.
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