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Pendahuluan

Kebutuhan untuk memahami bagaimana
kepemimpinan inovatif dapat memengaruhi
retensi talenta generasi berbeda di tengah
perubahan disrupsi.

Pentingnya pengembangan karyawan dalam
mempertahankan generasi milenial yang
cenderung mencari peluang untuk belajar
dan berkembang.

Tantangan dalam menciptakan strategi
pemasaran yang efektif untuk
mempertahankan talenta generasi berbeda
dalam industri kreatif.

Dampak negatif dari ketidakpuasan kerja
generasi milenial terhadap keamanan kerja
dan biaya pergantian karyawan bagi
organisasi.
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Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

Bagaimana pengaruh strategi pemasaran terhadap

Bagaimana kepemimpinan inovatif memengaruhi _ _ : _ _
retensi talenta generasi berbeda dalam industri kreatif?

retensi talenta generasi berbeda di era disrupsi?

Bagaimana cara mengatasi tantangan dalam
mempertahankan talenta generasi berbeda di tengah
perubahan lingkungan bisnis yang cepat?

Apa saja strategi pengembangan yang efektif untuk
mempertahankan talenta generasi milenial dalam
organisasi?

\/
— . universitas :
| MSI@ @& www.umsida.ac.id umsida1912 9 umsida1912 § muhammadiah @@ umsidal912 3




Metode

®* Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif untuk mengetahui pengaruh
kepemimpinan inovatif, pengembangan, dan strategi pemasaran pada retensi talenta
generasi berbeda di era disrupsi perusahaan industri kreatif. Secara khusus, survei cross-
sectional akan dilakukan untuk mengumpulkan data dari sampel usaha kreatif yang
representative

®* Populasi dalam penelitian ini adalah perusahaan industri kreatif yang beroperasi di Kota
Bandung. Populasi ini mencakup berbagai jenis perusahaan industri kreatif pada ruang
lingkup sub sektor fasion, kerajinan dan kuliner di Kota Bandung.

®* penelitian ini dalam pengambilan sampel menggunakan non random sampling yang
dilakukan dengan cara Quota Sampling yang artinya pengambilan sampel dengan
menetapkan subyek yang akan diteliti Berdasarkan pendapat diatas sampel dalam
penelitian ini adalah 170 Responden.
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Tabel 6. Cross Loading

Ke[:.pemimp Strategi Komitmen Retensi
Indikator 1n:-m . Pengembangan Pemasaran | Organisasi Kar}-'awafl
Inovatif (X2) Generasi
(X1) (X3) @ Berbeda (Y) liti fa telah
X1 1 0,931 0213 0.810 0.834 0.853 peneliian — ni — tela
X1 2 0,715 0,098 0.776 0.835 0.833 memiliki  discriminant
X1_3 0,928 0224 0,826 0,779 0,793 validity yang baik
X1 4 0,903 0229 0.798 0,742 0.749 dalam menyusun
X1 5 0,918 0.265 0.780 0.771 0.827 variabelnya  masing-
X2 1 0.219 0,907 0.195 0,174 0.183 ) .
X2 2 0.145 0,750 0.110 0.139 0.107 masing. Composite
X2 3 0.126 0,712 0,108 0,088 0.097 reliability adalah
X2 4 0226 0,852 0,201 0,192 0,194 keandalan pengukuran
X2 5 0,198 0,833 0,165 0,171 0,171 konstruk  merupakan
X3 1 0728 0224 0,826 0,779 0.793 )
X3 2 0,703 0.b29 0,798 0.742 0.749 bagian yang
X33 | 0681 0.157 0,855 0.882 0.796 digunakan untuk
X3 4 0.559 0.103 0,765 0,671 0.756 menguiji nilai reliabilitas
oo oo | om | esn | o indikator-indikator
Z2 0,559 0,103 0,765 0,771 0,756 pada suat.u variabel.
73 0,538 0.077 0,738 0,786 0,744 Suatu variabel dapat
7 4 0.715 0.098 0,776 0,835 0.833 dinyatakan memenuhi
Z5 0.931 0.213 0.810 0,834 0.853 Composite re||ab|||ty
Y1 Uﬁ[}?_; 0215 0,698 0,_.-’_.-'{3 0,823 apabila memiliki  nilai
Y 2 0.715 0,098 0.776 0.825 0,833 . L
Y 3 0.931 0213 0.810 0.834 0,853 composite reliability >
Y 4 0.681 0.157 0.855 0882 0,896 0.7
Y 5 0.637 0.135 0.811 0.811 0,849
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Pembahasan

Tabel 10. Path Coefisien (Direct Effect)

Original

T

Hipotests Sample | Statistics | Values Keterangan

Kepemimpinan Inovatif Dositif
(X1) -= Retensi Karvawan Hl 0,296 4,993 0,000 Sienifikan
(Generasi Berbeda (Y) =
Pengembangan (XZ2) = Positif
Retensi Karyawan Generasi H2 0314 5,769 0000 Signifikan
Berbeda (Y) =
Strategi Pemasaran (X3) -= Positif
Retens1 Karyawan Generasi H3 0,696 11,352 | 0,000 Sienifikan
Berbeda (Y) =
Komitmen Organisasi (Z) -= Dositif
Eetens1 Karvawan Generasi H4 0267 2,792 0,001 Sienifikan
Berbeda (Y) =
Kepemimpinan [novatif Positif
(X1) = Komitmen H3 0,250 3,560 0.000 o

. Signifikan
Organisast (£)
Pengembangan (XZ2) = Positif
Eomitmen Oroanisasi (£) H6 0.327 4,299 0.000 S1onifikan
Strategi Pemasaran (X3) -= Positif
Eomitmen QOroanisasi (£) H7 0.722 10.430 | 0.000 Sionifikan
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Hasil pengujian hipotesis adalah hipotesis pertama menguiji
apakah Kepemimpian Inovatif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Retensi Karyawan Generasi Berbeda. Dari tabel diatas
menunjukkan nilai t-statistic sebesar 4,993 dengan besar
pengaruh sebesar 0,296 dan nilai p-value sebesar 0,000
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Temuan Penting Penelitian

Pengaruh Kepemimpinan Inovatif: Kepemimpinan inovatif memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi dan retensi karyawan darl berbagal generasi. Pemimpin yang mampu menginspirasi dan
memberdayakan karyawan dapat meningkatkan loyalitas dan komitmen mereka terhadap organisasi .

Peran Pengembangan Karyawan: Pengembangan karyawan berkontribusi besar terhadap komitmen organisasi
dan retensi. Dengan memberikan kesempatan untuk pengembangan, organisasi dapat meningkatkan loyalitas
karyawan, terutama di kalangan generasi muda .

Strategi Pemasaran yang Efektif: Strategi pemasaran yang terarah dan kreatif dapat membangun citra positif
organisasi. Hal ini berkontribusi pada peningkatan komitmen organisasi dan retensi karyawan dari berbagai
generasi .

Mediating Role of Organizational Commitment: Komitmen organisasi berfungsi sebagai mediator dalam hubungan
antara strategi pemasaran dan retensi karyawan. Organisasi yang berhasil membangun komitmen yang kuat dapat
meningkatkan tingkat retensi karyawan .

Desain Penelitian Kuantitatif: Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif dengan survei cross-sectional untuk
mengumpulkan data, dan analisis dilakukan menggunakan Partial Least Square (PLS) untuk menguji hubungan
antar variabel .

Kebutuhan untuk Manajemen Talenta yang Efektif: Dalam konteks perusahaan yang beragam generasi,
manajemen talenta yang efektif sangat penting untuk mendorong pertumbuhan dan keberlanjutan jangka panjang
organisasi

— \ . . i . universitas :
l MS"’:D< @ www.umsida.ac.id umsida1912 3 umsidal912 f pyhaenmiadiyah @ umsidal912



Manfaat Penelitian

MANFAAT TEORITIS

DAMPAK PENELITIAN

Memberikan wawasan yang mendalam tentang
pengaruh kepemimpinan inovatif,
pengembangan, dan strategi pemasaran
terhadap retensi talenta generasi berbeda.

Membantu organisasi dalam mengoptimalkan
pengelolaan talenta untuk meningkatkan
kinerja dan keberlanjutan jangka panjang.

Menyediakan panduan praktis bagi manajer
dan pemimpin organisasi dalam menghadapi
tantangan dalam mempertahankan talenta
generasi berbeda di era disrupsi.

X\
UMsIDA

Bagi Masyarakat: Meningkatkan kesadaran akan
pentingnya manajemen talenta yang efektif dalam
menciptakan  lingkungan kerja yang inklusif dan
berkelanjutan.

Bagi Pemerintah: Memberikan dasar untuk pengembangan
kebijakan yang mendukung pengelolaan talenta generasi
berbeda dalam industri kreatif untuk pertumbuhan ekonomi
yang berkelanjutan.

B
b
b

Bagi Lingkungan: Mendorong terciptanya budaya kerja
yang inovatif dan kolaboratif, yang dapat meningkatkan
produktivitas dan kreativitas dalam industri kreatif.
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