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Pendahuluan

03 04

0201

Pentingnya pengembangan karyawan dalam

mempertahankan generasi milenial yang

cenderung mencari peluang untuk belajar

dan berkembang.

Dampak negatif dari ketidakpuasan kerja

generasi milenial terhadap keamanan kerja

dan biaya pergantian karyawan bagi

organisasi.

Kebutuhan untuk memahami bagaimana

kepemimpinan inovatif dapat memengaruhi

retensi talenta generasi berbeda di tengah

perubahan disrupsi.

Tantangan dalam menciptakan strategi

pemasaran yang efektif untuk

mempertahankan talenta generasi berbeda

dalam industri kreatif.
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Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

01

02

03Bagaimana kepemimpinan inovatif memengaruhi

retensi talenta generasi berbeda di era disrupsi?

Apa saja strategi pengembangan yang efektif untuk

mempertahankan talenta generasi milenial dalam

organisasi?

Bagaimana pengaruh strategi pemasaran terhadap

retensi talenta generasi berbeda dalam industri kreatif?

04

Bagaimana cara mengatasi tantangan dalam

mempertahankan talenta generasi berbeda di tengah

perubahan lingkungan bisnis yang cepat?
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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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Hasil

penelitian ini telah

memiliki discriminant

validity yang baik

dalam menyusun

variabelnya masing-

masing. Composite

reliability adalah

keandalan pengukuran

konstruk merupakan

bagian yang

digunakan untuk

menguji nilai reliabilitas

indikator-indikator

pada suatu variabel.

Suatu variabel dapat

dinyatakan memenuhi

composite reliability

apabila memiliki nilai

composite reliability >

0.7
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Pembahasan

Hasil pengujian hipotesis adalah hipotesis pertama menguji

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 dari berbagai 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
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Manfaat Penelitian

MANFAAT TEORITIS DAMPAK PENELITIAN

01

Memberikan wawasan yang mendalam tentang

pengaruh kepemimpinan inovatif,

pengembangan, dan strategi pemasaran

terhadap retensi talenta generasi berbeda.

02

Membantu organisasi dalam mengoptimalkan

pengelolaan talenta untuk meningkatkan

kinerja dan keberlanjutan jangka panjang.

03

Menyediakan panduan praktis bagi manajer

dan pemimpin organisasi dalam menghadapi

tantangan dalam mempertahankan talenta

generasi berbeda di era disrupsi.

01

Bagi Masyarakat: Meningkatkan kesadaran akan

pentingnya manajemen talenta yang efektif dalam

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan

berkelanjutan.

02

Bagi Pemerintah: Memberikan dasar untuk pengembangan

kebijakan yang mendukung pengelolaan talenta generasi

berbeda dalam industri kreatif untuk pertumbuhan ekonomi

yang berkelanjutan.

03

Bagi Lingkungan: Mendorong terciptanya budaya kerja

yang inovatif dan kolaboratif, yang dapat meningkatkan

produktivitas dan kreativitas dalam industri kreatif.
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