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ABSTRACT

The company carrying out its operations is in a complex, diverse, dynamic, very competitive, and very
volatile envm!mnt, and faces various potential problems that will arise. This requires the ability of talented
individuals related to talent management practices who work with organizations to attract, develop, and retain
talent. This resea‘h involved 198 employees in the city of Surabaya from various fields of work. Data collection
was carried out using a questionnaire, while data analysis was carried out using Structural Equation Modeling
GEM ). Based on the results of the study it can be concluded that salary satisfaction acts as a mediation for the
relationship between talent management and organizational commitment, so talent management has a significant
effect on organizational commitment through the mediation of salary satisfaction. perceptions of employee
management talent produce a satisfactory relationship with salary, meaning that sensory policies are the main
factor in shaping organizational mentality, but talent management sirategies need to be developed with sensory
systems to achieve greater financial effects in improving employee performance.

Keywords: organizational commitment; salary satisfaction; talent management

ABSTRAK

Perusahaan dalam menjalankan operasionalnya berada pada lingkungan yang kompleks, beragam,
dinamis, sangat kompetitif dan sangat fluktuatif, serta menghadapi berbagai potensi masalah yang akan muncul.
Untuk itu, dibutuhkan kemampuan individu berbakat yang berhubungan dengan praktik manajemen talenta yang
bekerja dengan organisasi dalam upaya menarik, mengembangkan, dan mempen@nkan talenta. Penelitian ini
melibatkan 198 karyawan di Kota Surabaya dari berbagai bidang pekerjaan. Pengumpulan data dilakukan
dengan menggunakan kuesioner, adapun analisis data dengan menggunakan structural equation modelling
(SEM). Berdasarkan hasil penelitian dapat ditarik kesimpulan bahwa kepuasan gaji berpe sebagai mediasi
untuk hubungan antara talent management dengan komitmen organisasi, sehingga talent management
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organiasi melalui mediasi kepuasan gaji. persepsi karyawan tentang
manajemen bakat menghasilkan hubungan yang memuaskan dengan gaji, artinya kebijakan kompensasi
merupakan faktor kunci utama dalam pembentukan komitmen organisasi, tetapi strategi management talenta
perlu untuk dikembangkan dengan sistem kompensasi finansial untuk mencapai efek yang lebih besar dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Kata Kunci: komitmen organisasi; kepuasan gaji; talent management

PENDAHULUAN

Perusahaan umumnya menjalankan kegiatan operasionalnya dalam lingkungan yang kompleks,
beragam, dinamis, sangat kompetitif dan sangat fluktuatif, serta menghadapi berbagai potensi masalah
yang akan muncul (Tarique & Schuler, 2010). Perusahaan harus senantiasa menghadapi tantangan
untuk mengetahui bagaimana mengelola sumber daya manusianya secara efektif sehingga mampu
menghasilkan dan mempertahankan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Dries, 2013).
Tantangan untuk mendapatkan keurfffulan kompetitif melalui sumber daya manusia dan manajemen
bakat dalam suatu organisasi adalah salah satu hal penting yang harus dimiliki oleh perusahaan, karena
perusahaan senantiasa menggunakan sumber daya berwujud dan tidak berwujud dalam
mengembangkan strategi bisnis. Keunggulan kompetitif berkontribusi secara langsung dengan
kemampuan individu berbakat yang bekerja di perusahaan dan juga berhubungan dengan praktik
manajemen talenta yang bekerja dengan organisasi dalam upaya menarik., mengembangkan, dan
mempertahankan talenta (Luna-Arocas & Morley, 2018).

Kekurangan talenta pada sebuah perusahaan menjadi kendala yang menghambat implementasi
strategi yang sukses (Farndaleetal., 2010). Berdasarkan hal itu, sejumlah penelitian tentang ralent




management telah mengalami peningkatan secara substansial dalam beberapa tahun terakhir, yang
menunjukkan fakta bahwa offfig-orang berbakat mempunyai pengaruhi terhadap hasil luar biasa dan
kinerja tinggi di perusahaan (Luna-Arocas & Morley. 2018; Thunnissen, 2016 dan Gallardo-Gallardo
& Thunnissen, 2016). Perusahaan diharapkan untuk senantiasa berusaha menerapkan strategi ralent
management untuk mengetahui dampaknya terhadap kinerja organisasi, dengan mengidentifikasi dan
mempertahankan aspek penting dalam keberhasilan perusahaan. Berdasarkan hal itu, terdapat
kesenjangan penting dalam menganalisis hubungan antara strategi ralent management dan komitmen
organisasi, khususnya dalam kaitannya dengan kesejahteraan karyawan berdasarkan pada kepuasan
gaji.

Strategi dalam pengelolaan talenta individu berimplikasi pada kesetaraan dalam organisasi,
sehingga memiliki kapasitas untuk memicu peningkatan pada komitmen organisasi (Luna-Arocas &
Morley, 2018). Strategi dalam pengelolaan bakat melibatkan loyalitas karyawan berbakat sehingga
dapat terus berkontribusi pada kinerja organisasi. Komitmen organisasi telah dipelajari secara ekstensif
dalam berbagai literatur sumber daya manusia yang menunjukkan adanya hubungan dengan manajemen
talenta (Nam & Lee, 2018; Paul er al., 2019; Malik er al., 2017). Terdapat tiga kekuatan yang memicu
peningkatan pada potensi bakat, yaitu pergeseran menuju usia pengetahuan, permintaan akan bakat
khusus, dan kecenderungan yang berkembang bagi karyawan untuk berpindah perusahaan. Perubahan
terus-menerus ini menyiratkan kebutuhan untuk menetapkan strategi loyalitas dalam organisasi untuk
mempertahankan talenta terbaik. Namun studi terkait dengan manajement talenta masih sangat baru,
sehingga belum ada cukup penelitian yang mengeksplorasi variabel mediasi yang menjelaskan tentang
loyalitas dan komitmen dalam organisasi.

Kesejahteraan merupakan kunci komitmen karyawan pada organisasi perusahaan, dan biasanya
termasuk dalam strategi SDM. Peningkat{ffkomitmen pada organisasi biasa dilakukan oleh manajer
dengan menggunakan strategi pembayaran untuk menarik, mempertahankan, dan memotivasi karyawan
untuk mencapai tujuan organisasi (Kang & Lee, 2021). Namun, studi tentang peran kepuasan gaji dalam
konteks hubungan antara manajemen bakat dan komitmen organisasi masih kurang dieksplorasi.
sehingga muncul pertanyaan tentang sejauh mana organisasi memiliki keseimbangan yang tepat dalam
strategi kompensasi {fiftuk memotivasi dan mempertahankan karyawan (McDonnell er al., 2016).
Berdasarkan hal itu, penelitian ini memiliki dua tujuan, yaitu untuk menguji peran manajemen bakat
dalam hubungannya dengan komitmen organisasi dari tingkat individu karyawan, dan untuk
menganalisis peran kepuasan gaji dalam dampak manajemen bakat terhadap komitmen organisasi.
Persepsi karyawan tentang manajemen bakat sangat penting untuk memahami dampak nyata yang
diberikan terhadap organisasi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan terhadap 198 orang karyawan di Surabaya yang dipilih secara random.
Pengukuran dilakukan dengan menggunakan kuesioner, untuk persepsi karyawan pada manajemen
bakat (talent management), menggunakan lima item dari skala kompetensi pola pikir Bakat (Talent
Mindset Competency) yang mencakup konsep keselarasan dengan nilai-nilai organisasi, talent
management dari manajer, talent management yang efektif, otonomi/pemberdayaan pekerjaan, dan
pengembangan ralent management (Luna-Arocas & Tang, 2015). Skala TMC memberikan nilai yang
lebih luas dengan mencakup lebih banyak elemen seperti keselarasan dengan tujuan dan strategi,
strat@Bpengembangan profesional atau manajemen bakat yang dirasakan oleh para manajernya.

Komitmen organisasi dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan lima item dari 15 item
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ). Komitmen Organisasi mencerminkan identifikasi
karyawan dan keterlibatan dalam suatu organisasi. Adapun untuk mengukur Kepuasan Pembayaran
(gaji), pef@liti memilih tiga dari 18 item dari Pay Satisfaction Questionnaire. Kepuasan gaji dapat
diartikan sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian
pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan gaji merupakan bagian dari kepuasan kerja.
Model kepuasan gaji yang digunakan adalah model ekuitas dan model ketidaksesuaian. Model ekuitas
kepuasan gaji didasarkan pada perbandingan antara rasio hasil-masukan satu orang dan rasio hasil-
masukan orang lain. Model perbedaan gaji berfokus pada perbedaan antara harapan dan kenyataan
dalam pembayaran. Konsistensi hubungan tingkat gaji-kepuasan gaji mungkin merupakan temuan yang
paling kuat mengenai penyebab kepuasan gaji. Tingkat gaji aktual (pendapatan) secara konsisten dan




positif berhubungan dengan kepuasan gaji. Analisis data yang diterapkan dalam penelitian ini
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM), yang bertujuan untuk mempelajari peran mediasi
kepuasan gaji dalam hubungan antara manajemen talenta dan komitmen organisasi.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa karakteristik respoonden penelitian untuk sektor
pekerjaan diketahui bahwa 31.,8% bekerja di sektor publik dan 68,2% di sektor swasta. Distribusi pada
jenis kelamin responden diketahui bahwa 58 ,5% adalah laki-laki dan sisanya 41 4% adalah perempuan.
Tingkat pendidikannya bervariasi, dengan 13,1% pendidikan Sekolah Menengah Pertama, 33.8%
Sekolah Menengah Atas, 47,5% sarjana dan 5,6% pendidikan pascasarjana. Mengenai status kontrak
karyawan diketahui bahwa 69,2% memiliki kontrak penuh waktu, dengan 30.8% sisanya bekerja paruh
waktu.

Tabel 1
Karakteristik Responden

Karakteristik Responden Jumlah Prosentase (%)
Sektor Pekerjaan
Publik 63 318
Swasta 135 682
Jenis Kelamin

Laki-laki 198 585

Perempuan 82 414
Pendidikan

SMP 26 13,1

SMS 67 338

Sarjana 94 475

Pasca Sarjana 11 56
Status Kontrak Karyawan

Kontrak Penuh 137 692

Kontrak Paruh Waktu 61 308

Sumber : Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pengaruh ralent management terhadap
[Bpuasan gaji diperoleh nilai koefisien sebesar 0,448 dengan nilai p < 0,001, sehingga dapat diketahui
bahwa talent management berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pembayaran (gaji).

Gambar 1

Pengaruh Talent Management terhadap Kepuasan Pembayaran (Gaji)
(TM = Talent Management; PS = Pay Satisfaction)

Hasil pengujian hipotesis untf] pengaruh kepuasan pembayaran (gaji) terhadap komitmen
organisasi diperoleh nilai koefisien sebesar 0,490 dengan nilai p < 0,001, sehingga dapat diketahui
bahwa kepuasan pembayaran (gaji) berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.
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Gambar 2

Pengaruh Kepuasan Pembayaran terhadap Komitmen Organisasi
(PS = Pay Satisfaction; OC = Organizational Commitment)

Hasil pengujian hifjtesis untuk pengaruh talent management terhadap komitmen organisasi
diperoleh nilai koefisien sebesar 0,769 dengan nilai p < 0,001, sehingga dapat diketahui bahwa talent
management berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Gambar 3

Pengaruh Talent Management terhadap Komitmen Organisasi
(TM = Talent Management; OC = Organizational Commitment)

Analisis jalur terakhir menghubungkan model mediasi di mana hubungan ralent management
dengan komitmen organisasi dimediasi oleh kepuasan pembayaran (gaji) Penggunaan kepuasan
pembayaran (gaji) ke dalam hubungan talent management dengan komitmen organisasi jelas
mempengarulff) sifat hubungan antara variabel yang terlibat. Hubungan langsung antara talent
managemfl)! dengan komitmen organisasi diperoleh nilai koefisien 0,692 dengan nilai p < 0,001,
sehingga dapat diketahui bahwa talent management berpengaruh langsung dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Selanjutnya dengan adanya pengaruh kepuasan pembayaran (gaji) terhadap
komitmen organisasi, penting untuk melakukan analisis lanjut untuk meningkatkan pemahaman
konseptual tentang bagaimana mempertahankan karyawan dalam organisasi. Dalam pengertian ini, baik
manajemen bakat dan kepuasan gaji jfhting bagi komitmen organisasi. Hasil uji Sobel juga digunakan
untuk r‘ralgana]isis hipotesis mediasi diperoleh nilai Zpiwne sebesar 2.09, p ‘(0,05,8“ uji mediasi versi
Aroian diperoleh nilai Zyug sebesar 2.07, p < 0,03, dan untuk versi Goodman diperoleh nilai Zpjung
sebesar 2.11; p < 0,05. Hasil perhitungan menunjukkan nilai signifikan pada model mediasi, artinya
kepuasan gaji berperan sebagai mediasi untuk hubungan antara talent management dengan komitmen
organisasi, sehingga ralent management berpengaruh signifikan terhadap komitmen organiasi melalui
mediasi kepuasan gaji.
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Gambar 4
Pengaruh Talent Management Terhadap Komitmen Organisasi
Melalui Mediasi Kepuasan Pembayaran
(TM = Talent Management; OC = Organizational Commitment; PS = Pay Satisfaction)

Perusahaan yang paling efektif dalam manajemen talenta menawarkan hasil yang lebih baik. lebih
efisien, meningkatkan nilai pasar dan bahwa karyawan lebih sedikit melakukan rotasi dan menunjukkan
komitmen yang lebih besar (Luna-Arocas & Tang, 2015; Oladapo, 2014 dan Gallardo-Gallardo &
Thunnissen, 2016). Karyawan yang berkomitmen, terampil, dan termotivasi merupakan kunci untuk
mencapai pertumbuhan dan keunggulan kompetitif vang akan menghasilkan hasil bisnis yang lebih
baik. Talent management membutuhkan pengembangan lebih teoretis (Collings, 2014), sehingga dapat
membantu untuk memahami hubungan antara manajemen talenta dan strategi retensi. Kepuasan gaji
sebagai variabel mediasi memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang hubungan yang terjadi
dalam organisasi, karena faktanya variabel ekonomi dan non-ekonomi diperlukan untuk membangun
hubungan antara pimpinan dan karyawan dalam menghasilkan kesetaraan dan timbal balik. Hubungan
antara manajemen dengan karyawan menjelaskan tentang komitmen dalam organisasi, yang membantu
memahami tingkat kompleksitas yang lebih besar dalam mekanisme kompensasi diperlukan untuk
membangun hubungan dengan karyawan. Strategi manajemen talenta mampu menghasilkan
lingkungan kepercayaan yang dihargai oleh karyawan.

McDonnell et al., (2016) menjelaskan bahwa kepuasan karyawan pada pembayaran (gaji)
penting untuk dipertimbangan dalam menghindari retensi karyawan, meskipun hal ini bukan satu-
satunya faktor motivasi yang paling penting. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terhadap hubungan
mediasi parsial termasuk kepuasan pembayaran menunjukkan hasil yang lebih baik dan juga
memberikan pemahaman yang lebih jelas bahwa kesejahteraan karyawan merupakan faktor pembentuk
komitmen dalam organisasi. Hasil penelitian ini memberikan keterangan lebih jelas bahwa peran
motivasi ekstrinsik melalui peningkatan kesejahteraan harus dilengkapi dengan elemen motivasi
intrinsik lainnya yang terkait dengan manajemen talenta. Hal ini menunjukkan pentingnya pemahaman
yang lebih baik tentang bagaimana persepsi karyawan tentang manajemen bakat menghasilkan
hubungan yang memuaskan dengan gaji. artinya kebijakan kompensasi merupakan faktor kunci utama
dalam pembentukan komitmen organisasi, tetapi strategi management talenta perlu untuk
dikembangkan dan dilembagakan dengan sistem kompensasi finansial untuk mencapai efek yang lebih
besar dalam mencegah retensi karyawan. Talent management dapat mengarah pada strategi umum yang
mencakup pembayaran sekaligus mengamankan hubungan komitmen yang diperlukan, yang sejalan
dengan gagasan saat ini tentang paket penghargaan total yang memiliki dampak jelas pada keterlibatan
karyawan. Hewitt, (2017) menjelaskan bahwa tidak ada hadiah total yang akan mengakibatkan




karyawan secara otomatis terlibat dan termotivasi secara ekstrinsik dan intrinsik mengarah pada
manfaat kinerja. Namun, semakin luas total penghargaan yang diadopsi, termasuk berbagai
penghargaan ekstrinsik dan intrinsik, finansial dan non-finansial, maka semakin signifikan potensi
dampak pada komitmen karyawan (Brown ef al., 2016). Penggunaan uang sebagai metode eksklusif
untuk menarik dan mempertahankan bakat tidak lagi berhasil (Brynne, 2016), karena kepuasan gaji
hanyalah salah satu dari beberapa variabel yang harus dipertimbangkan dalam berbagai opsi yang
diusulkan oleh karyawan yang berbakat dan sangat mudah dipekerjakan. Manajemen bakat merupakan
langkah penting dalam membentuk komitmen karvawan dalam organisasi.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat ditarik kesimpulan bahwa kepuasan gaji berperan sebagai
mediasi untuk hubungan antara talent management dengan komitmen organisasi, sehingga ralent
management berpengaruh signifikan terhadap komitmen organiasi melalui mediasi kepuasan gaji. Hasil
penelitian ini memberikan keterangan lebih jelas bahwa peran motivasi ekstrinsik melalui peningkatan
kesejahteraan harus dilengkapi dengan elemen motivasi intrinsik lainnya yang terkait dengan
manajemen talenta.

Hal ini menunjukkan pentingnya pemahaman yang lebih baik tentang bagaimana persepsi
karyawan tentang manajemen bakat menghasilkan hubungan yang memuaskan dengan gaji, artinya
kebijakan kompensasi merupakan faktor kunci utama dalam pembentukan komitmen organisasi, tetapi
strategi management talenta perlu untuk dikembangkan dan dilembagakan dengan sistem kompensasi
finansial untuk mencapai efek yang lebih besar dalam mencegaha retensi karyawan.

Keterbatasan Dan Rekomendasi Untuk Penelitian Selanjutnya

Dalam penelitian ini terdapat keterbatasan yang dilakukan oleh peneliti, dimana peneliti hanya
menjelaskan pekerjaan pada sektor publik dan swasta. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan lebih
detail dengan melakukan pada sektor industri dan terdapat penambahan variabel yang dapat
mendukung, seperti: produktivitas kerja, kepemimpinan, keterikatan dalam bekerja, dan variabel
lainnya yang disesuaikan dengan obyek penelitian.
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