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Abstrak 

 

Tujuan   dari   penelitian   ini   adalah   untuk   mengetahui   apakah   talent management dan 

knowledge management memiliki pengaruh yang signifikan terhadap organizational 

performance melalui employee retention sebagai variabel intervening.  Employee  retention  

merupakan  upaya  untuk  mendorong  karyawan  berbakat  agar  memiliki loyalitas tinggi. 

Tingkat employee retention yang tinggi mampu dicapai jika perusahaan memperhatikan 

faktor talent management dan knowledge management. Penelitian  ini menggunakan  motede 

penelitian kuantitatif dan  menentukan  sampel  sebanyak  160  responden melalui teknik 

analisis regresi berganda. Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa talent 

management dan knowledge management masing masing memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational performance. Talent management dan knowledge 

management memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention. 

Employee retention  memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

performance. Employee retention mampu memberikan pengaruh positif dalam memediasi 

hubungan talent management terhadap organizational performance pada karyawan 

PT.Infomedia Nusantara Divisi Call Centre Telkomsel Medan. 

Kata Kunci: Talent Management, Knowledge Management, Oranizational Performance, 

Emplitees Retention 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja suatu organisasi dapat dilihat dari tingkatan sejauh mana organisasi dapat 

mencapai tujuan yang didasarkan pada tujuan yang sudah ditetapkan sebelumnya. Kinerja 

merupakan hasil dari kegiatan kerjasama diantara anggota atau komponen organisasi dalam 

rangka mewujudkan tujuan organisasi. Salah satu komponen organisasi yang memiliki 

peran penting untuk mewujudkan tujuan organisasi adalah sumber daya manusianya. 

Menurut Kossivi et al. (2016) karyawan sebagai sumber daya manusia memiliki peran yang 

cukup penting dalam kinerja suatu organisasi, karyawan dikatakan sebagai penentu maju 

mundurnya suatu organisasi. Menarik sebanyak mungkin karyawan berbakat serta 

mempertahankan mereka di tempat kerja untuk jangka waktu panjang menjadi kunci 

memenangkan kompetisi usaha. Sebab jika organisasi tidak dapat mempertahankan 

karyawannya maka organisasi akan mengalami turnover dimana hal ini akan mengganggu 

stabilitas kinerja organisasi. 

Menurut Mathis dan Jackson (2009),  Tingkat perputaran karyawan (turnover 

intention)  dimana  karyawan  meninggalkan  perusahaan  dan  harus  digantikan  dengan 

karyawan   baru  tergantung bagaimana cara organisasi mempertahankan karyawannya ( 

employee retention ). Organisasi yang tidak mampu mempertahankan karyawannya akan 

menimbulkan turnover intention dikalangan karyawan. Seperti yang terjadi pada sejumlah   

karyawan di  PT.Infomedia Nusantara  divisi  call  centre Telkomsel  Medan  yaitu   pada    

setahun  terakhir mengalami turnover intention yang cukup signifikan. PT Infomedia 

Nusantara merupakan perusahaan penyedia layanan informasi telepon di Indonesia dan kini 

telah mengembangkan bisnisnya sebagai sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang 

contact center. Beberapa klien Infomedia yang menggunakan jasanya di bidang contact 
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center adalah call center Telkomsel dan Bank BJB. Khusus karyawan divisi call centre 

Telkomsel dalam setahun terkahir ini mengalami turnover yang cukup tinggi. Bahkan 

melebihi standart yang ditetapkan perusahaan yaitu sebesar 3%. Hal ini dapat dilihat dari 

data berikut : 

Tabel 1. Data turnover intention karyawan PT.Infomedia Nusantara Call Centre 

Telkomsel Medan 

Sumber data: HRD PT.Infomedia Nusantara Divisi Call Centre Telkomsel Medan,2018 

 

  Dari Tabel 1 diatas menunjukkan bahwa setiap bulan terdapat karyawan yang 

mengundurkan diri, bahkan  sampai  melebihi  standar  turn  over  yang ditetapkan 

perusahaan. Pada bulan Januari, Maret, April, Juni, Oktober, November dan Desember 

jumlah karyawan yang mengundurkan diri melewati batas standar kritis, yaitu lebih dari 

3%. 

Tingkat turnover intention yang tinggi sangat tidak baik bagi suatu organisasi, 

karena jika terjadi kenaikan jumlah karyawan yang meninggalkan perusahaan maka hal ini 

akan menyebabkan kenaikan biaya yang tinggi pada suatu perusahaan, terutama dari biaya 

rekrutmen, pelatihan dan pengembangan karyawan (Allen, Bryant, & Vardaman, 2010).  

Selain masalah biaya, rendahnya loyalitas karyawan seperti ini juga akan 

menyebabkan keresahan atau kecemasan  terhadap   karyawan   yang   lain (Iqbal, 2010). 

Mereka mungkin hanya ingin keluar dari perusahaan tanpa alasan yang jelas, yang 

kemungkinan menyebabkan karyawan baru tidak bisa beradaptasi dengan baik terhadap 

lingkungan kerja perusahaan. 

Turnover Intention karyawan dapat ditekan melalui proses recruitment yang lebih 

efektif dan pemilihan kandidat yang sesuai dengan talent yang dibutuhkan perusahaan 

dalam 5 tahun terakhir. Latha et al. (2015) menyatakan bahwa, employee retention yang 

tinggi dibutuhkan bagi semua jenis organisasi guna meminimalkan turnover dan 

mendukung performance bisnis dalam organisasi. Menurut Sumarni (2011), rendahnya 

kinerja organisasi disebabkan buruknya employee retention pada perusahaan tersebut. Ali 

et al. (2014) menyatakan bahwa organizational performance dalam mencapai  suatu  tujuan  

dipengaruhi  pada  tinggi  rendahnya  employee  retention.  Menurut Mathis  dan  Jackson  

(2006),  Employee  Retention  didefinisikan  sebagai  kemampuan   dan upaya   manajemen   

organisasi   untuk   mendorong   karyawan berbakat (talented employee) agar memiliki rasa 

loyalitas tinggi. Hasrat yang ada pada diri individu untuk ingin tetap tinggal dalam suatu 

 

   No 

 

Bulan  

Jumlah 

karyawan yang 

keluar 

  

Persentase 

(%

) 

Standar kritis turnover yang 

ditetapkan  

perusahaan 1 Januari 28 3,01%  

 

 

                                   3 % 

 

 

 

 

 

 

2 Februari 21 2,37% 

3 Maret 36 4,40% 

4 April 30 3,99% 

5 Me

i 

12 1,70% 

6 Jun

i 

27 4,18% 

7 Jul

i 

15 2,57% 

8 Agustus 12 2,16% 

9 Septembe

r 

16 3,00% 

10 Oktober 25 4,91% 

11 Novembe

r 

27 3,59% 

12 Desember 21 3,27% 



Vol.6 No. 3 Oktober 2019   ISSN: 2355-1500 
 

perusahaan untuk periode yang lama ditentukan oleh seberapa besar retensi terhadap 

karyawan. 

Efektifnya employee retention dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu talent 

management,   employee   recruitment,   dan   employee   engagement   (Julia   et   

al.,2008). Menurut Hughes (2008), jika talent management efektif maka employee 

retention juga akan berjalan  dengan  efektif.  Talent  management  merupakan  suatu  

bagian  integral  untuk melibatkan karyawan di dalam organisasi. Setiap karyawan 

menginginkan   posisi   bekerja sesuai  dengan  potensi  mereka.  Karyawan  akan merasa  

antusiasme  dalam  bekerja  ketika perusahaan  mampu  memposisikan mereka pada 

pekerjaan dan bidang sesuai dengan bakat dan kemampuan mereka. 

Talent management adalah suatu proses untuk memastikan kemampuan perusahaan 

mengisi posisi kunci pemimpin masa depan perusahaan (company future leader) dan posisi 

yang mendukung kompetensi inti perusahaan. Talent management sebagai sebuah upaya 

strategis sistematis yang direncanakan oleh perusahaan untuk menggunakan sekumpulan 

praktik manajemen sumber daya manusia yang meliputi; mendapatkan dan menilai 

karyawan, pembelajaran dan pengembangan, manajemen kinerja, dan kompensasi untuk 

menarik, mempertahankan, mengembangkan dan memotivasi karyawan. Sedangkan 

knowledge management merupakan cara mengelola pengetahuan karyawan dalam 

organisasi seefektif dan seefisien mungkin. Setiap organisasi perlu menyadari bahwa 

pengetahuan yang dimiliki di dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan secara efektif 

dan efisien. Kualitas karyawan dapat ditentukan dan dinilai dari pengetahuan yang mereka 

miliki. Pemahaman pengetahuan harus dimiliki oleh setiap karyawan karena pengetahuan 

sangat tidak terbatas dan akan terus berkembang. Proses peningkatan pengetahuan 

karyawan dapat dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan dan lain sebagainya. Dengan 

demikian, perusahaan harus mengelola manusia sebagai modal sehingga memberi nilai 

tambah dan memberikan keunggulan kompetitif dibanding kompetitornya. Hal itu 

merupakan program unggulan di berbagai perusahaan untuk mencapai visi, misi, dan tujuan 

strategis dan untuk meningkatkan pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi. 

Dari uraian diatas dapat dilihat gap permasalahan dalam penelitian ini, bahwa setiap 

organisasi tentu ingin memaksimalkan performance nya, namun masalah turnover pada 

karyawan  di  PT.Infomedia  Nusantara  tidak  dapat  dihindari  disebabkan  beberapa  

factor internal  maupun  eksternal, diantaranya  kurang efektifnya pengelolaan  talenta  

karyawan ( talent management). Terdapat banyak alasan yang dikemukakan karyawan 

dimana sebagian besar alasan tersebut merupakan faktor luar organisasi. Namun lebih dari 

itu, fenomena turnover intention dikalangan karyawan ini dapat pula disebabkan oleh 

kurang efektifnya pengelolaan perilaku individu di dalam organisasinya. Pemicu timbulnya 

perilaku  individu seperti   karakteristik pekerjaan, stres kerja, kurangnya memahami 

product knowledge dan pola kepemimpinan transformasional dari seorang pemimpin yang 

akan memicu timbulnya komitmen  organisasi  sehingga  mampu berujung pada fenomena 

turnover intention, harus diidentifikasi sedemikian rupa sehingga organisasi tersebut 

mampu meminimalisasi dampak- dampak buruk akibat turnover intention dari sejumlah 

karyawan. 

 

KAJIAN TEORI 

Organizational Performance  

Kinerja   organisasi  adalah  totalitas   hasil  kerja   yang   dicapai  suatu organisasi   

tercapainya tujuan organisasi berarti bahwa, kinerja suatu organisasi itu dapat dilihat dari 

tingkatan sejauh mana organisasi dapat mencapai tujuan yang didasarkan pada tujuan yang 

sudah ditetapkan sebelumnya”.(Surjadi,2009). Secara  detail  Ruky  dalam  Hessel  Nogi 

(2005) mengidentifikasikan faktor-faktor yang berpengaruh langsung terhadap tingkat 
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pencapaian kinerja organisasi sebagai berikut ; (1 )Teknologi yang meliputi peralatan kerja 

dan metode kerja yang digunakan   untuk   menghasilkan produk   dan   jasa   yang dihasilkan 

oleh organisasi, semakin berkualitas teknologi yang digunakan,   maka   akan   semakin   

tinggi   kinerja   organisasi tersebut ; (2) Kualitas input atau material yang digunakan oleh 

organisasi ; 

Kualitas lingkungan fisik yang meliputi keselamatan kerja, penataan ruangan, dan kebersihan 

; (3) Budaya organisasi sebagai pola tingkah laku dan pola kerja yang ada dalam organisasi 

yang bersangkutan; Kepemimpinan  sebagai  upaya untuk  mengendalikan  anggota 

organisasi agar bekerja sesuai dengan standard dan tujuan organisasi;(4) Pengelolaan sumber 

daya manusia yang meliputi aspek kompensasi, imbalan, promosi, dan lain-lainnya. 

 

Talent Management  

Lewis   dan   Heckman   (2006)   mengemukakan, talent management atau manajemen   

talenta   adalah   suatu   proses   secara keseluruhan  mulai  dari  rekrutmen,  penempatan,  

sampai  pengembangan  dan  perencanaan untuk suksesi pegawai. Berdasarkan  penelitian  

yang dilakukan  oleh Lockwood  (2006),  manajemen  talenta  adalah implementasi   dari   

strategi   dan   sistem   yang   telah   ter-integrasi   untuk   meningkatkan produktifitas tempat 

kerja dengan mengembangkan proses untuk menarik, mengembangkan, mempertahankan,   

dan  menggunakan   orang  orang  dengan  skill   yang  diperlukan   demi memenuhi 

kebutuhan bisnis masa kini dan yang akan datang. 

 

Knowledge Management 

Menurut  Turban  (2008)  mendefinisikan  knowledge  management  sebagai sebuah     proses     

yang     membantu     perusahaan     mengidentifikasi,     memilih, mengorganisasikan,  

menyebarkan,  dan  mentransfer  informasi  dan  keahlian  yang merupakan bagian dari 

memori perusahaan dan biasanya berada di dalam perusahaan dalam bentuk tidak terstruktur. 

Jadi  dapat  disimpulkan  dari  KM  yaitu  berupa  tempat  untuk   penyimpanan berisikan   

data,     skill,  dan  informasi   untuk  dikelola   oleh   organisasi   untuk menjalankan tugas 

dan proses pengambilan keputusan. 

 

Employee Retention 

Retensi merupakan langkah yang disengaja oleh sebuah organisasi untuk membangun 

lingkungan yang memegang karyawan untuk jangka panjang (Samuel & Chipunza, 2009). 

Sebagian besar waktu ketika karyawan tersebut terpisah, mereka pindah ke organisasi 

bersaing dengan pengetahuan dan rahasia internal yang diperoleh dari organisasi mantan 

mereka (Curado & Bontis, 2007). Peningkatan secara signifikan telah berubah kinerja sumber 

daya manusia di bidang menarik karyawan dicapai dalam organisasi, dan yang paling penting 

adalah strategi untuk retensi mereka dalam organisasi (Yarbrough, Martin, & Alfred, 2016). 

Penelitian ini secara empiris mencoba untuk meneliti hubungan antara talent management 

dengan employee retention dan organizational performance, serta antara knowledge 

management dan employee retention dan organizational performance. Penelitian ini 

merupakan replikasi dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Isnawikrama,et 

al.(2017) yang secara empiris meneliti mengenai talent management, organizational 

performance dan employee retention, namun dalam penelitian sebelumnya tidak 

memasukkan variabel  knowledge  management.  Employee  retention  sebagai  variable  

intervening  antara talent management dan knowledge management terhadap organizational 

performance memiliki  kontribusi  dalam  hubungan  secara  langsung  antara  talent  

management  dan knowledge management terhadap organizational performance, sehingga 

dengan adanya employee retention membantu mempertahankan karyawan perusahaan yang 

bertalenta/berkompeten. 
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Hubungan antara talent management terhadap employee retention yaitu sebagaimana yang 

dikemukakan oleh Lewis and Heckman (2006) bahwasannya talent management mendorong 

tingginya employee retention melalui upaya pengelolaan arus sumber daya manusia pada 

seluruh bagian organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Ratnawati (2018) juga 

menunjukkan adanya dampak signifikan talent management terhadap employee retention. 

Langkah yang paling penting adalah karyawan berbakat dalam organisasi yang membuat 

perusahaan perlu mempertahankan mereka dalam organisasi. Hal ini juga didukung oleh 

Phelister (2016) yang hasil penelitiannya membuktikan bahwa talent management 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap employee retention. Davis et al. (2007) 

menyatakan bahwa, langkah yang paling penting dari talent management adalah retensi 

karyawan berbakat dalam organisasi. Hal ini karena karyawan berbakat diyakini sebagai 

suatu investasi utama organisasi dan memberikan alasan mengapa perusahaan perlu 

mempertahankan mereka dalam organisasi. Berdasarkan  teori dan uraian diatas,  maka  

dikemukakan  hipotesis  sebagai berikut: H1  :  Talent management (X₁ )  berpengaruh  

terhadap employee retention (Z) 
 

Hubungan antara knowledge management terhadap employee retention sebagaimana yang 

dikemukakan oleh Fleig-Palmer & Schoorman (2011) mengakui bahwa knowledge 

management terkait strategi masa depan akan beroperasi sebagai dasar intensitas kompetitif 

untuk bisnis apapun. Knowledge management adalah faktor yang paling berpengaruh untuk 

manajemen strategis dari Business Intelligence (Fleig-Palmer & Schoorman, 2011). 

manajemen pengetahuan juga erat asosiasi dengan sikap karyawan dan perilaku terhadap 

pekerjaan. Mereka akan tinggal dengan perusahaan-perusahaan di mana pandangan dan 

saran-saran mereka diberikan . Hasil penelitian Surbakti (2016) bahwa knowledge 

management dan bisnis intelijen menekankan pemberdayaan karyawan. Karyawan 

diberdayakan memiliki kebebasan untuk berpartisipasi dalam keputusan dalam organisasi. 

kontrak kerja menyoroti signifikansi menarik dan mempertahankan aset terampil sebagai 

kunci untuk kerja strategis di tempat kerja modern. Jadi penelitian tersebut menyatakan 

bahwa manajemen pengetahuan berpengaruh signifikan terhadap employee retention. 

Berdasarkan  teori dan uraian diatas,  maka  dikemukakan  hipotesis  sebagai berikut: H2  :  

Knowledge management ( X₂ )  berpengaruh  terhadap employee retention (Z) 
 

Hubungan antara employee retention terhadap organizational performance yaitu 

sebagaimana yang dikemukakan oleh Luthans (2008), bahwa retensi karyawan adalah proses 

dimana karyawan didorong untuk tetap bersama organisasi untuk periode maksimum waktu 

atau sampai dengan diselesaikannya proyek dimana retensi karyawan adalah bermanfaat 

bagi organisasi serta karyawan. Hal tersebut senada dengan pernyataan Luthans, faktor 

konteks organisasi yaitu dimana organisasi memberikan penghargaan kepada karyawan 

untuk mencoba memotivasi kinerja mereka dan mendorong loyalitas dan retensi.Berdasarkan  

teori dan uraian diatas,  maka  dikemukakan  hipotesis  sebagai berikut: H3  :  Employee 

retention (Z) berpengaruh  terhadap organizational performance (Y) 
 

Hasil penelitian  Isnawikrama,et al.(2017) menunjukkan  bahwa talent  management 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance.Talent 

management  juga  memiliki  pengaruh  positif  terhadap  employee  retention,  sedangkan 

Employee retention tidak dipengaruhi langsung oleh organizational performance ( kinerja 

organisasi). Isnawikrama,et al.(2017) membuktikan bahwa talent management memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance. Hubungan antara 

talent management terhadap organizational performance sangat penting. Sukses dalam 

talent management akan berdampak pada kesuksesan organisasi ( Collings&Mellahi,2009 ). 
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dan teori tersebut,   maka   dikemukakan   hipotesis 

sebagai berikut H4  :  Talent  management (X₁ )   berpengaruh  terhadap organizational 

performance (Y) 

 

Rofiaty,et al.(2015) membuktikan bahwa knowledge management berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Hsiao et al (2011) dalam penelitiannya berjudul “Knowledge management capacity and 

organizational performance:the social interaction view”. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa penilaian kapasitas manajemen pengetahuan, akuisisi pengetahuan dan diseminasi 

dan factor komunikasi interaksi sosial berhubungan positif dengan kinerja organisasi. Dalam 

penelitian ini ditemukan bahwa semua indicator pada knowledge management memberikan 

kontribusi yang cukup baik dalam mempengaruhi kinerja organisasi. 

Knowledge harus dikelola. Perubahan paradigma dari resource-based view menjadi 

knowledge management ini menuntut perusahaan untuk lebih meningkatkan pengelolaan dan 

penggunaan seluruh pengetahuan  yang dimiliki oleh perusahaan dan pegawainya (Tobing, 

2007). Berdasarkan  teori dan uraian diatas,  maka  dikemukakan  hipotesis  sebagai berikut: 

H5: Knowledge  management (X2) berpengaruh  terhadap organizational performance 

(Y) 
Sedangkan Hipotesis  deskriptif penelitian ini adalah  talent management dan knowledge 

management berpengaruh terhadap organizational performance melalui employee retention 

sebagai variabel intervening telah baik. 

 

Dari hipotesis diatas penulis dapat dibuat kerangka konseptual sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1: Kerangka Konseptual 

 

METODE PENELITIAN 

 Pendekatan  penelitian  yang digunakan dalam  penelitian ini adalah pendekatan 

kuantitatif. Menurut Siregar (2013:30), “metode kuantitatif mementingkan adanya variabel-

variabel sebagai objek penelitian, dan variabel-variabel tersebut harus didefinisikan dalam 

bentuk operasional dari masing-masing variabel. Selanjutnya penelitian kuantitatif 

memerlukan adanya hipotesis dan pengujian yang kemudian akan menentukan tahapan-

tahapan berikutnya, seperti penentuan teknik analisa dan uji statistik yang akan digunakan. 

Tujuan menggunakan pendekatan kuantitatif adalah menguji teori, membangun fakta, 

menunjukkan hubungan dan pengaruh serta perbandingan antar variabel”. 

 Penelitian dilakukan di PT,Infomedia Nusantara Divisi Call Centre Telkomsel 

Medan, karena ditemukannya masalah internal perusahaan yang berkepanjangan yaitu 

masalah turnover intention yang tinggi. Hal ini diduga dipengaruhi oleh beberapa factor yaitu 

lemahnya perhatian organisasi dalam pengelolaan manajemen bakat ( talent management), 

kurangnya memahami knowledge management dan kurangnya keperdulian organisasi dalam 

Talent Management 

(X1) 

Knowledge 

Management (X2) 

 

Employee 

Retention (Z) 

Organizational 

Performance (Y ) 
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mempertahankan karyawan, sehingga tingginya turnover intention karyawan terjadi secara 

terus menerus. 

 Variabel terikat dalam penelitian ini adalah organizational performance (Y) yang 

diukur dengan menggunakan lima indikator yaitu produktivitas, kualitas layanan, 

responivitas, responsibilitas. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah talent management 

(X₁ ) dengan menggunakan indikator talent acquisition, talent development dan talent 

retention, sedangkan variable knowledge management(X₂ ), menggunakan indicator 

knowledge product, knowledge capture, knowledge sharing, dan knowledge application 

Sedangkan variabel mediasi dalam penelitian ini adalah employee retention(Z) yang diukur 

dengan menggunakan komponen organisasi,peluang karir, penghargaan, rancangan tugas dan 

pekerjaan serta hubungan karyawan dan atasan. 

Jenis  data  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah  data  kuantitatif berupa 

jumlah karyawan dan data yang langsung didapat dari karyawan dengan cara penyebaran 

kuesioner. Sedangkan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sumber data 

primer berupa data yang didapat dari kuesioner yang disebarkan dan observasi secara 

langsung. Sumber sekunder berupa keberadaan perusahaan, sejarah perusahaan, jumlah 

karyawan dan struktur organisasi. 

Populasi   dalam   penelitian   ini   adalah   seluruh karyawan   PT.Infomedia 

Nusantara Divisi Call Centre Telkomsel Medan yang berjumlah 268 orang dan metode 

pengambilan sampel nya berdasarkan rumus slovin untuk mengambil sampel yang 

representatif (mewakili). Bila sampel tidak representatif, maka kesimpulan yang dipakai salah 

(Sugiyono, 2013). Berdasarkan rumus Slovin dapat diketahui jumlah sampel penelitian 

adalah 160 karyawan. 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

wawancara dan kuesioner. Wawancara dilakukan saat peneliti ingin melakukan studi untuk 

menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal 

dari responden yang mendalam dimana jumlah respondennya sedikit atau kecil. Kuesioner 

dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya. Penelitian ini menggukanan teknik analisis regresi berganda 

(multiple regretion). Dimana teknik ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh antar variable 

yaitu pengaruh talent  management  (X₁ ) knowledge management (X₂ )  terhadap  employee 

retention (Z) dan organizational performance (Y)  dan dapat dihitung dengan bantuan 

perangkat lunak Statistical Product and Service Solution (SPSS)  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji validitas bertujuan untuk mengukur pertanyaan-pertanyaan kuesioner yang harus 

dibuang atau diganti karena dianggap tidak relevan. Item instrumen dianggap valid jika lebih     

0,3. Berikut adalah hasil uji validitas dari penelitian ini: 

Tabel 2: Hasil Uji Validitas 
No Variabel Indikator Korelasi Keterangan 

 

1 Talent management (X1 ) X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

X1.6 

0.674 

0.346 

0.355 

0.300 

0.426 

0.736 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 
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2 Knowledge management (X2) X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

X2.5 

X2.6 

X2.7 

X2.8 

0.775 

0.758 

0.784 

0.438 

0.329 

0.741 

0.730 

0.647 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

3 Employee retention ( Z ) Z1 

Z2 

Z3 

Z4 

Z5 

Z6 

Z7 

Z8 

Z9 

Z10 

0.797 

0.762 

0.684 

0.579 

0.575 

0.445 

0.579 

0.469 

0.718 

0.365 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

 

4 Organizational performance ( Y ) Y1 

Y2 

Y3 

Y4 

Y5 

Y6 

Y7 

Y8 

0.795 

0.792 

0.698 

0.490 

0.643 

0.472 

0.490 

0.493 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber: Data diolah, 2019 

Tabel  2  menjelaskan  bahwa  masih-masing  indikator  variabel  memiliki nilai pearson 

correlation lebih besar dari 0,30. Hal ini menunjukkan bahwa indikator yang dipakai layak 

digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur dan dapat mengungkap data dari 

variabel yang diteliti secara tepat. 

 

Hasil Uji Reliabilitas 

Uji   reliabilitas   mampu   menunjukan   sejauh   mana   instrument   dapat dipercaya dan 

diharapkan. Nilai suatu instrument dikatakan reliable apabila nilai Alpha Cronbach  diatas 

0,6. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 3. Berikut: 

Tabel.3. Hasil Uji Reliabilitas 

No  Cronbach’s 

Alpha 

Keterangan 

1 Talent management (X1) 0,690 Reliabel 

2 Knowledge management (X2) 0.880 Reliabel 

3 Employee retention (Z) 0,882 Reliabel 

4 Organizational performance 

(Y) 

0,869 Reliabel 

Sumber : data diolah (2019 ) 
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Hasil Pengujian Hipotesis 

H1 : Pengaruh Talent Management terhadap Employee Retention 

 

Tabel 4.Hasil Pengujian Hipotesis 1 dan 2 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14.584 3.079  4.737 .000 

X1 .721 .090 .535 8.033 .000 

X2 .248 .085 .194 2.920 .004 

a. Dependent Variable: Z 

 

Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa nilai          >         (8,033 >2,000) dengan 

signifikan (Sig-t) sebesar 0.000  lebih kecil dari   =5% (0,05). Maka dalam hasil penelitian 

menerima    dan menolak   ,  artinya talent management berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee retention di PT.Infomedia Nusantara Divisi Call Centre Telkomsel Medan 
Penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh Ratnawati (2018)yang  juga menunjukkan 

adanya dampak signifikan talent management terhadap employee retention. Langkah yang 

paling penting adalah karyawan berbakat dalam organisasi yang membuat perusahaan perlu 

mempertahankan mereka dalam organisasi. Davis et al. (2007) menyatakan bahwa, langkah 

yang paling penting dari talent management adalah retensi karyawan berbakat dalam 

organisasi. Hal ini karena karyawan berbakat diyakini sebagai suatu investasi utama 

organisasi dan memberikan alasan mengapa perusahaan perlu mempertahankan mereka 

dalam organisasi.. 

 

H2 : Pengaruh Knowledge Management terhadap Employee Retention 

Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa nilai nilai          >          (4,737 > 2,000) atau 

signifikan (Sig-t) sebesar  0,000 lebih kecil dari  =5% (0,05). Maka dalam ini hasil penelitian 

menerima    dan menolak   , artinya knowledge management berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee retention di PT.Infomedia Nusantara Divisi Call Centre 

Telkomsel Medan. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Surbakti (2016) bahwa 

knowledge management dan bisnis intelijen menekankan pemberdayaan karyawan. Karyawan 

diberdayakan memiliki kebebasan untuk berpartisipasi dalam keputusan dalam organisasi. 

kontrak kerja menyoroti signifikansi menarik dan mempertahankan aset terampil sebagai 

kunci untuk kerja strategis di tempat kerja modern. Jadi penelitian tersebut menyatakan 

bahwa manajemen pengetahuan berpengaruh signifikan terhadap employee retention. 

Hubungan antara knowledge management terhadap employee retention sebagaimana yang 

dikemukakan oleh Fleig-Palmer & Schoorman (2011) mengakui bahwa knowledge 

management terkait strategi masa depan akan beroperasi sebagai dasar intensitas kompetitif 

untuk bisnis apapun. Knowledge management adalah faktor yang paling berpengaruh untuk 

manajemen strategis dari Business Intelligence (Fleig-Palmer & Schoorman, 2011). Mereka 

akan tinggal dengan perusahaan-perusahaan di mana pandangan dan saran-saran mereka 

diberikan .  

Tabel.5. Hasil Pengujian Hipotesis 3 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients Standardized Coefficients 

           t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 13.833 2.205  6.275 .000 

Z .462 .052 .578 8.896 .000 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber : data diolah ( 2019 ) 
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H3: Pengaruh Employee Retention terhadap Organizational Performance 

Nilai Standardized Coefficients Beta sebesar 0,578 dan  nilai          >          

(8,896 > 2,000) atau signifikan (Sig-t) sebesar  0,000 lebih kecil dari  =5% (0,05). Maka 

dalam ini hasil penelitian menerima    dan menolak   . Maka dalam hal ini employee 

retention berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance di 

PT.Infomedia Nusantara Divisi Call Centre Telkomsel Medan. Hubungan antara employee 

retention terhadap organizational performance yaitu sebagaimana yang dikemukakan oleh 

Luthans (2008), bahwa retensi karyawan adalah proses dimana karyawan didorong untuk 

tetap bersama organisasi untuk periode maksimum waktu atau sampai dengan 

diselesaikannya proyek dimana retensi karyawan adalah bermanfaat bagi organisasi serta 

karyawan. Hal tersebut senada dengan pernyataan Luthans, faktor konteks organisasi yaitu 

dimana organisasi memberikan penghargaan kepada karyawan untuk mencoba memotivasi 

kinerja mereka dan mendorong loyalitas dan retensi. 

Tabel.6. Hasil Pengujian Hipotesis 4 dan 5 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12.504 2.695  4.641 .000 

X1 .316 .079 .293 4.024 .000 

X2 .352 .074 .345 4.737 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

H4 : Pengaruh Talent Management terhadap Organizational Performance 

Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa nilai          >         (4,024 >2,000) dengan 

signifikan (Sig-t) sebesar 0.000  lebih kecil dari   =5% (0,05). Maka dalam hasil penelitian 

menerima    dan menolak   ,  artinya talent management berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational performance di PT.Infomedia Nusantara Divisi Call Centre 

Telkomsel Medan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Isnawikrama,et al.(2017) yang menunjukkan bahwa talent management memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap organizational performance. Hubungan antara talent 

management terhadap organizational performance sangat penting.Sukses dalam talent 

management akan berdampak pada kesuksesan organisasi ( Collings&Mellahi,2009 ). 

 

H5 : Pengaruh Knowledge Management terhadap Organizational Performance 

Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa nilai nilai          >          (4,737 > 2,000) 

atau signifikan (Sig-t) sebesar  0,000 lebih kecil dari  =5% (0,05). Maka dalam ini hasil 

penelitian menerima    dan menolak   , artinya knowledge management berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap organizational performance di PT.Infomedia Nusantara Divisi Call 

Centre Telkomsel Medan. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hsiao et 

al (2011) dalam penelitiannya berjudul “Knowledge management capacity and 

organizational performance:the social interaction view”. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa penilaian kapasitas manajemen pengetahuan, akuisisi pengetahuan dan diseminasi dan 

factor komunikasi interaksi sosial berhubungan positif dengan kinerja organisasi. Dalam 

penelitian ini ditemukan bahwa semua indikator pada knowledge management memberikan 

kontribusi yang cukup baik dalam mempengaruhi kinerja organisasi. Knowledge harus 

dikelola. Perubahan paradigma dari resource-based view menjadi knowledge management ini 

menuntut perusahaan untuk lebih meningkatkan pengelolaan dan penggunaan seluruh 

pengetahuan  yang dimiliki oleh perusahaan dan pegawainya (Tobing, 2007). 
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Penelitian ini secara umum menjelaskan pengaruh dan hubungan secara langsung 

antar tiap variabelnya. Namun tidak membahas hubungan tidak langsung antar variabelnya. 

Penelitian ini hanya terbatas pada pengaruh pada masing masing variable secara parsial. 

 Perbedaan penelitian ini dari penelitian sebelumnya adalah terdapat pada 

indikatornya. Indikator yang digunakan penulis dalam penelitian ini merujuk pada indikator 

yang dipakai oleh PT.Infomedia Nusantara  yang berbasis pada customer service oriented. 

Sedangkan penelitian sebelumnya pada perusahaan publik, BUMN dan Restoran.Sehingga 

dalam pemakaian indikator penelitian berbeda. 

 

PENUTUP 

Berdasarkan pembahasan hasil penelitian di atas, dapat disimpulkan bahwa talent 

management memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational performance 

dan employee retention. employee retention sendiri memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational performance, employee retention mampu memberikan pengaruh 

positif dalam memediasi hubungan talent management terhadap organizational performance 

pada karyawan PT.Infomedia Nusantara Divisi Call Centre Telkomsel Medan. Sementara   

itu,   saran   yang   dapat   diberikan   kepada  pihak perusahaan adalah PT.Infomedia 

Nusantara, selaku perusahaan jasa yang memberikan pelayanan kepada pelanggan, sudah 

semestinya memberikan jasa yang paling terbaik. Sebab persaingan antar perusahaan 

penyedia /operator jaringan seluler sekarang sudah semakin banyak. Tingginya persaingan 

membuat perusahaan justru harus semakin mempertahankan karyawannya. Sebab karyawan 

yang memililki talenta yang baik sulit mendapatakannya. Sehingga perusahaan harus bisa 

mempertahankan karyawan yang memiliki talenta. Karyawan yang memiliki talenta yang 

baik merupakan kunci bagi sebuah keberhasilan organisasi.  

Salah satu yang dapat dilakukan dalam retensi karyawan adalah sebaiknya perusahaan 

lebih efektif dan cermat dalam mengidentifikasikan orang-orang yang berbakat dan 

memberikan  rewards kepada mereka, sehingga karyawan akan memiliki rasa loyalitas 

terhadap perusahaan. Selain  itu,  sebaiknya  perusahaan  memperbaiki  dan  menghilangkan  

beberapa aturan atau budaya perusahaan yang dirasa kurang mendukung karyawan dalam 

bekerja dengan yang baru, sehingga karyawan mampu bekerja dengan optimal dan 

perusahaan juga perlu memberikan kenyaman dan dukungan kepada karyawan dalam bekerja 

agar bersedia untuk bekerja keras atau ekstra keras demi organisasi.  

Untuk menghasilkan talent management yang lebih baik ada beberapa yang dapat 

dilakukan contohnya dengan menyusun ulang program pemenuhan    kebutuhan    karyawan    

seperti: memberi   sistem   kompensasi   (gaji,   upah, bonus, benefit, dan allowance) yang 

lebih tinggi, atau memberikan flexible working time. Berdasarkan hasil kuesioner, indikator 

yang memiliki nilai t-statistik terendah dari variabel Organizational  performance  adalah 

pernyataan mengenai penghargaan tingkat pengetahuan  karyawan  yang  mendukung kinerja 

organisasi. Karyawan merasa tingkat pengetahuannya kurang maksimal dikarenakan tidak 

ada sosialisasi mengenai produk baru atau informasi baru. Apabila indikator ini ditingkatkan, 

maka akan membuat variabel organizational performance semakin kuat. Untuk menghasilkan  

organizational  performance yang lebih baik ada beberapa yang dapat dilakukan  seperti: 

Memberikan product knowledge kepada karyawan secara konsisten. Berdasarkan hasil 

kuesioner, indikator yang memiliki nilai terendah dari variabel employee retention  adalah  

pernyataan  mengenai inginnya karyawan bertahan di perusahaan apabila ia harus bertahan.  

Bagi para peneliti yang ingin melanjutkan penelitian   ini   atau   melakukan   

penelitian dengan topik ini, diharapkan dapat menambahkan atau mengembangkan faktor- 

faktor  lain  yang  dapat  mempengaruhi employee retention, dikarenakan masih banyak 

sekali faktor-faktor lain, seperti budaya organisasi,  rekrutmen  dan  seleksi,  pelatihan dan 

pengembangan, kompetensi karyawan, kedisiplinan, stress kerja dan lain-lain. 
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