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Abstract

General Background Retaining qualitypersonnel has becomea strategic necessity for organizations
navigating dynamic business competition. Specific Background PT Bumi Hutani Lestari, an oil palm
company in Central Kalimantan, faces challenges in preserving high-quality workers due to high labor
mobility within theindustry. Knowledge Gap Previous research has independently explored variables
like organizational reputation along with worker commitment, yet an integrated framework uniting
these elements within a single comprehensive model remains absent, particularly within the
Indonesian corporate context. Aims This study investigates the interrelationships among workforce
administration strategies, corporate identity, worker participation, along with personnel stability
using a quantitative survey of 297 individuals analyzed via Structural Equation Modeling. Results
The analysis reveals that structured personnel administration positively shapes both corporate
identityalongside worker participation. Furthermore, corporateidentitypositively determines worker
participation coupled with personnel stability, while worker participation significantly sustains
personnel stability. Novelty This research successfully synthesizes previously fragmented variables
into a unified structural model, validating the sequential mediation of organizational reputation
alongside worker participation within the highly competitive palm oil sector. Implications
Organizations must strategically prioritize integrated personnel policies, specifically transparent
recruitment alongside competitive compensation, to cultivate a robust corporate identity, thereby
securing long-term personnel stability.

Highlights

+ Comprehensive workforce policies positively shape organizational reputation alongside
personnel commitment.

+ A robust corporate identity significantly secures long-term worker loyalty coupled with active
participation.

+ Active participation serves as a critical mechanism linking corporate reputation with
personnel stability.
Keywords

Human Resource Practices; Employer Branding; Employee Engagement; Talent Retention; Structural
Equation Modeling
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PENDAHULUAN

Di tengah persaingan bisnis yang semakin dinamis, perusahaan menghadapi tantangan dalam mempertahankan talenta
berkualitas. Perubahan nilai generasi kerja, tingginya ekspektasi terhadap lingkungan kerja, dan persaingan memperoleh
talenta menjadikan retensi karyawan sebagai isu strategis dalam manajemen sumber daya manusia. Employer branding
muncul sebagai strategi kunci untuk menarik sekaligus mempertahankan karyawan unggul. Studi dari Gallup, (2025)
menyebutkan bahwa hanya 21% karyawan global yang merasa "engaged" di tempat kerja mereka [1]. Rendahnya tingkat
employee engagement dapat menyebabkan tingginya turnover dan menurunnya produktivitas organisasi. Fakta ini
menunjukkan bahwa perusahaan harus memiliki strategi yang lebih dari sekadar pemberian kompensasi untuk
mempertahankan karyawannya. Employer branding yang kuat tidak hanya menarik talenta, tetapi juga meningkatkan
employee engagement. Keterikatan yang tinggi mendorong produktivitas, loyalitas, dan retensi karyawan, sekaligus
memperkuat citra perusahaan sebagai tempat kerja yang menarik.

Penelitian yang dilakukan oleh Sharma et al. (2024) ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh praktik sumber daya
manusia (HR practices) terhadap employee engagement, dengan employer branding sebagai variabel mediasi [2]. Penelitian
ini menggunakan HR practices sebagai variabel eksogen, employer branding sebagai mediator, dan employee engagement
sebagai variabel endogen. Hasilnya menunjukkan bahwa HR practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap employer
branding dan employee engagement, sedangkan employer branding juga berpengaruh positif terhadap employee
engagement serta memediasi hubungan keduanya. Temuan ini menegaskan bahwa employer branding berperan strategis
dalam memperkuat pengaruh kebijakan HR terhadap keterikatan karyawan. Dalam konteks ini, employer branding
bertindak sebagai jembatan persepsi antara perlakuan organisasi terhadap karyawan dan bagaimana karyawan merespon
dengan meningkatkan komitmen dan partisipasi dalam pekerjaan mereka. Temuan ini sejalan dengan pernyataan dari
(Gilani & Cunningham, 2017) yang menyatakan bahwa employer branding membentuk identitas organisasi yang positif di
mata karyawan dan mendorong mereka untuk terlibat lebih dalam dalam pekerjaan [3]. Selain itu, Yadav et al., (2020) juga
mengemukakan bahwa employer branding yang baik bisa membuat karyawan lebih terlibat dalam pekerjaannya dan tidak
ingin keluar dari perusahaan [4]. Rasa percaya karyawan pada perusahaan membantu memperkuat pengaruh employer
branding tersebut terhadap keterlibatan dan keinginan untuk tetap bekerja. Dengan demikian, penelitian Sharma et al.,
(2024) memberikan landasan kuat untuk mengkaji peran employer branding sebagai mediator dan membuka peluang riset
lanjutan untuk memperluas model ini dengan menambahkan variabel baru seperti retensi karyawan [2].

Chopra et al. (2023) meneliti pengaruh employer branding terhadap talent retention dengan employee engagement sebagai
mediator. Penelitian ini menggunakan employer branding sebagai variabel eksogen, employee engagement sebagai
mediator, dan talent retention sebagai variabel endogen [5]. Hasil penelitian menunjukkan bahwa employer branding
berpengaruh positif signifikan terhadap employee engagement, employer branding juga berpengaruh positif signifikan
terhadap talent retention, employee engagement berpengaruh positif terhadap talent retention, employee engagement
secara parsial memediasi hubungan antara employer branding dan talent retention. Penemuan ini menegaskan bahwa
employer branding yang kuat menciptakan persepsi positif karyawan terhadap organisasi, yang pada gilirannya
meningkatkan keterlibatan emosional, kognitif, dan perilaku mereka. Temuan ini menunjukkan bahwa employee
engagement meningkatkan loyalitas dan menekan niat berpindah kerja. Nilai VAF sebesar 35,63% mengindikasikan adanya
mediasi parsial. Hasil tersebut menegaskan employer branding sebagai strategi retensi karyawan, dengan keterlibatan
emosional, kognitif, dan perilaku yang berperan signifikan. Sejalan dengan teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory),
temuan ini memperkuat gagasan bahwa ketika perusahaan mampu memenuhi ekspektasi karyawan melalui employer value
proposition (EVP), karyawan akan membalas dengan loyalitas dan komitmen yang tinggi. Pendapat ini diperkuat oleh
penelitian dari (Saks, 2006) yang menempatkan employee engagement sebagai mediator penting dalam berbagai relasi kerja
[6]. Dengan demikian, jurnal Chopra et al., (2023) memberikan kerangka empirik yang kuat untuk mengkaji bagaimana
employer branding berperan secara langsung dan tidak langsung terhadap keputusan retensi, melalui keterlibatan
karyawan sebagai elemen kunci dalam proses tersebut [5].

Tabel 1 Hasil Penelitian Pengaruh Variabel HR Practices

terhadap Employer Branding dan Employee Engagement Terhadap Talent Retention

Penulis Shanma et al. {2024) Chopra et al. {2023

Variabel Employer Employee HR Employes Talent
Branding Engagement Practices Engagement Retention

E':r|||'i|||:n_'r ﬁ-il__.:rlil-:lln.drl ﬂil.:l:liﬁln..lrl H1§'|5i!-|k.||:| Hiy_l!ui!-lk.u:l

Branding (+) [+ (+] (+)

Employee Signifikan Signifikan Signifikan

Engaprement (+) [+ (=

Talent

Retention

Sumber: (Sharma et al., 2024; Chopra et al., 2023) [2][5]

Tabel 1 merupakan perbandingan terhadap dua penelitian Sharma et al., (2024) dan Chopra et al., (2023) memperlihatkan
bahwa kedua penelitian menunjukkan hasil yang serupa, yaitu hubungan antar variabel signifikan dan positif [2][5].
Meskipun demikian, Penelitian oleh Sharma et al., (2024) menempatkan employer branding sebagai variabel mediasi antara
HR practices dan employee engagement, namun tidak menyentuh aspek talent retention [2]. Sebaliknya, penelitian Chopra
et al., (2023) memfokuskan employer branding sebagai variabel eksogen yang berpengaruh terhadap employee engagement
dan talent retention, tanpa mempertimbangkan HR practices sebagai faktor yang mendahului [5]. Perbedaan ini
menunjukkan adanya gap penelitian, yaitu belum adanya studi yang mengkaji keterkaitan ketiga variabel yaitu employer
branding, employee engagement, dan talent retention dalam satu kerangka utuh. Selain itu, kedua studi dilakukan dalam
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konteks organisasi dan budaya kerja di India, sehingga diperlukan validasi hasil di lingkungan yang berbeda seperti
Indonesia, yang memiliki dinamika organisasi dan karakteristik karyawan tersendiri.

Penelitian ini merupakan studi replika dari penelitian Chopra et al., (2023) yang meneliti pengaruh employer branding
terhadap talent retention dengan employee engagement sebagai variabel mediasi dengan menambahkan satu variabel baru
[5], yaitu HR practices, sebagaimana telah dikaji oleh Sharma et al., (2024) HR practices dalam penelitian ini mencakup
aspek rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, kompensasi dan penghargaan, penilaian kinerja, serta supervisi
[2]. Penambahan HR practices dimaksudkan untuk menjelaskan lebih dalam bagaimana strategi manajemen SDM dapat
membentuk employer branding yang kuat, yang pada gilirannya berdampak terhadap keterikatan dan retensi karyawan.

HR practices memiliki pengaruh positif signifikan pada variabel employee branding, dalam penelitian Sharma et al., (2024).
Praktik SDM seperti rekrutmen yang transparan, pelatihan yang relevan, dan kompensasi yang kompetitif dapat
menciptakan persepsi positif terhadap organisasi [2]. HR practices yang konsisten membangun employer branding melalui
terbentuknya citra perusahaan sebagai tempat kerja yang ideal, sehingga menjadi fondasi strategis dalam meningkatkan
kepercayaan karyawan.

HR practices juga berpengaruh positif signifikan terhadap employee engagement dalam penelitian Sharma et al., (2024) [2].
Ketika karyawan merasa bahwa perusahaan memberikan pelatihan yang berkualitas, manajemen kinerja yang adil, serta
peluang pengembangan karier, maka mereka akan merasa dihargai dan termotivasi untuk terlibat secara aktif dalam
pekerjaan. Praktik SDM yang baik menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, membangun rasa kepercayaan, dan
memperkuat keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. HR practices tidak hanya menciptakan efisiensi
administratif, tetapi juga menjadi katalisator penting dalam membangun engagement yang berdampak pada loyalitas dan
produktivitas jangka panjang.

Employer branding memiliki pengaruh positif signifikan pada variabel employee engagement dan talent retention, karena
employer branding berpengaruh langsung secara positif dalam penelitian (Chopra et al., 2023) [5]. Hal ini terjadi karena
employer branding yang kuat menciptakan persepsi positif karyawan terhadap organisasi, yang pada gilirannya
meningkatkan keterlibatan emosional, kognitif, dan perilaku mereka. Hal ini memperkuat loyalitas dan mengurangi niat
untuk pindah kerja.

Employee engagement menunjukkan pengaruh positif signifikan terhadap talent retention dalam penelitian Chopra et al.,
(2023), keterlibatan karyawan menjadi perantara penting yang menghubungkan persepsi terhadap employer branding
dengan keputusan karyawan untuk tetap tinggal di perusahaan [5]. Ketika karyawan memiliki persepsi yang kuat terhadap
perusahaan baik dari nilai, budaya, maupun keunikan mereka cenderung lebih terikat secara emosional dan mempercayai
perusahaan tempat mereka bekerja sehingga memperkuat hubungan jangka panjang antara karyawan dengan perusahaan.

Talent retention memiliki hubungan positif signifikan terhadap employer branding dan employee engagement pada
penelitian (Chopra et al., 2023) [5]. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin kuat persepsi karyawan terhadap citra positif
perusahaan (employer branding), semakin tinggi pula tingkat keterikatan mereka terhadap organisasi (employee
engagement), yang pada akhirnya meningkatkan keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan tersebut (talent retention).
Employer branding dan employee engagement saling memperkuat dalam meningkatkan talent retention, sehingga keduanya
menjadi strategi penting untuk mempertahankan karyawan.

Penelitian ini dilakukan di PT Bumi Hutani Lestari (BHL), perusahaan kelapa sawit di Kalimantan Tengah, yang dipilih
karena tingginya mobilitas tenaga kerja sehingga relevan untuk mengkaji HR practices, employer branding, employee
engagement, dan talent retention. Kondisi kerja yang menantang dan kebutuhan untuk mempertahankan tenaga kerja yang
berkualitas menjadikan perusahaan ini kontekstual dan representatif untuk menguji hubungan antar variabel tersebut
secara empiris. Penelitian mengenai “Pengaruh HR Practices Terhadap Employer Branding dan Employee Engagement
Serta Dampaknya Terhadap Talent Retention” dapat dilakukan karena industri kelapa sawit di Indonesia semakin kompetitif,
menuntut perusahaan untuk memiliki strategi employer branding yang tidak hanya menarik talenta baru, tetapi juga efektif
dalam meningkatkan keterlibatan dan loyalitas karyawan. Dengan demikian, BHL memberikan konteks yang relevan untuk
mengkaji bagaimana HR practices berperan dalam membentuk employer branding, meningkatkan engagement, dan
memengaruhi talent retention secara berkelanjutan.

METODE

A.Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah basic research. Penelitian ini ditujukan untuk melakukan uji
validitas dari teori-teori dan untuk mempelajari serta memperdalam fenomena empiris yang ada. Penelitian ini
menggunakan metode quantitative research yang menggunakan pengolahan data primer untuk diolah, yang diperoleh dari
responden yang telah bekerja tetap pada PT Bumi Hutani Lestari (BHL).

B. Variabel dan Definisi Operasional
1. Variabel Endogen
Variabel endogen yang digunakan ini adalah talent retention pada PT Bumi Hutani Lestari (BHL) merujuk pada upaya
strategis PT BHL untuk mempertahankan karyawan berkinerja tinggi dan berpotensi besar agar tetap berkontribusi dalam
jangka panjang.
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2.Variabel Eksogen

Variabel eksogen yang digunakan antara lain HR practices, employer branding, dan employee engagement.

a. HR Practices

HR practices merupakan serangkaian praktik manajemen sumber daya manusia yang diterapkan oleh PT Bumi Hutani
Lestari (BHL) untuk mengelola karyawan secara sistematis dan strategis.

b.Employer Branding

Employer branding merupakan upaya strategis PT Bumi Hutani Lestari (BHL) dalam membangun citra perusahaan sebagai
tempat kerja yang menarik dan benilai bagi karyawan dengan menawarkan berbagai nilai yang relevan dengan kebutuhan
dan harapan karyawan.

c. Employee Engagement

Employee engagement pada PT Bumi Hutani Lestari (BHL) merupakan kondisi psikologis karyawan yang mencerminkan
tingkat keterliatan emosional, kognitif, dan fisik dalam pekerjaan mereka.

C.Jenis Data dan Sumber Data

Penelitian ini merupakan kuantitatif, sumber data yang digunakan adalah data primer untuk mengumpulkan data yang
langsung didapatkan dari responden yang telah bekerja pada PT Bumi Hutani Lestari (BHL). Alat ukur yang digunakan
adalah kuesioner yang disebarkan secara online dalam bentuk google form.

D.Skala Pengukuran Variabel

Skala yang digunakan untuk mengukur variabel adalah skala likert, di mana peringkat suatu objek diwakilkan berupa angka.
E.Populasi dan Sampel

Target populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Bumi Hutani Lestari (BHL) yang berjumlah 1.300 orang.

Penentuan jumlah sampel mengacu pada tabel Krejcie dan Morgan, yang menyatakan bahwa untuk populasi sebesar 1.300
orang, jumlah sampel yang representatif adalah 297 responden atau sekitar 22,85% dari total populasi.

F.Pengolahan Data dan Pengujian Hipotesis
1. Uji Validitas

Uji validitas merupakan pengujian yang dilakukan untuk suatu pengukuran atau kumpulan pengukuran yang mencerminkan
dengan konsep yang sedang diteliti, seberapa jauh pengukuran tersebut bebas dari kesalahan sistematis atau nonrandom.

2.Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah suatu pengukuran yang hendak mengindikasi stabilitas dan konsistensi dari hasil kuesioner.
Reliabilitas digunakan dalam mengukur konsep dan membantu peneliti melihat pengukuran yang dapat dilakukan sudah
sejauh mana.

3.Uji Sructural Equation Model (SEM)

Pada metode analisis Structural Equation Model (SEM) terdapat 2 model yang diuji yakni measurement model dan
structural model. Menurut Hair et al., (2010), measurement model memungkinkan peneliti untuk menggunakan beberapa
variabel (indikator) untuk satu variabel eksogen atau endogen [7].

G.Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan maksud untuk menilai apakah structural model dalam penggunaan Structural
Equation Model, untuk mengelola data dengan penggunaan program AMOS.

HASIL DAN PEMBAHASAN

A.Hasil Deskripsi Penelitian
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Tabel 2 Jenis Kelamin Responden

i Jenss Kelamin Jumlah |orang) Persentase (3)
1. Laki-laki 192 fid fo
1, Perempuan 105 354
Todal 297 [T}
Sumber : Lampiran 4
Tabel 3 Usia Responden
Mo, Usin Jumlah (orang) Persentase (%)
I. < 25 Tuhun 54 199
2 25834 Talvun 177 0.6
1 3544 Tahun 58 19.5
4. =45 Tahun 3 1
Total 297 10Kp
Sumber : Lampiran 4
Tabel 4 Pendidikan Responden
T, Pendidikan Jumilah {orang) Perscnlase (%)
1 SMASME Sedergat L) 29
2 Diploma Fa') Q.8
5, Surjuna {51} 172 579
4. Magister (52) 4 3
A, Lskebior (53] 1 )
Tutnl 297 | (K1
Sumber : Lampiran 4
Tabel 5 Masa Kerja Responden
P, Blasa Kena Jumdah jorangy Persemase (i
1 1-3 Tahun 134 41,8
2 L6 Tahun [EN 45,1
1 T- 111 Tahun il 114
4 = 10 Tahm [ 2.7
Tintail 207 [T

Sumber : Lampiran 4

Penelitian ini membagi responden berdasarkan demografi berupa jenis kelamin, usia, pendidikan, masa kerja dan status
jabatan. Berdasarkan data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner pada tabel 1 dapat diketahui bahwa mayoritas
respoden dalam penelitian ini adalah laki-laki sebesar 64,6% sedangkan perempuan memiliki presentase lebih kecil yaitu
35,4%. Pada tabel 2 bila dilihat dari rentang usia maka mayoritas responden yang mengisi kuesioner berusia 25 - 34 tahun
sebanyak 59,6%, usia < 25 tahun sebanyak 19,9%, usia 35 - 44 tahun sebanyak 19,5% dan yang berusia > 45 tahub memiliki
presentase paling kecil yaitu 1%. Pada tabel 3 tingkat pendidikan terakhir responden didominasi oleh sarjana (S1) sebanyak
57,9%, kemudian adalah responden dengan pendidikan SMA/SMK/Sederaat sebanyak 29%, responden dengan pendidikan
diploma sebanyak 9,8%, responden dengan pendidikan magister (S2) sebanyak 3% dan paling sedikit adalah responden
berpendidikan doktor (S3) dengan presentase 0,3%. Pada tabel 4 dilihat dari masa kerja karyawan sebagian besar
responden 4-6 tahun sebanyak 45,1%, responden dengan masa kerja 1-3 tahun sebanyak 41,8%, responden dengan masa
kerja 7-10 tahun sebanyak 10,4%, dan paling sedikit responden dengan masa kerja > 10 tahun sebanyak 2,7%. Pada tabel 4
status jabatan responden terbanyak adalah staf dengan presentase 71,7%, kemudian responden dengan status jabatan
manajerial sebanyak 17,5% dan responden paling sedikit dengan status jabatan supervisor sebanyak 10,8% [8].

B. Deskripsi Data Variabel Penelitian

Tabel 6 Tanggapan Responden Terhadap Variabel HR Practices

o Pormvaiasn W Sed. Mymvianao

HEI Preses  mekmimen dam selckss  Rararmon EN ) 73

dilakukan secain profoeonsl den lranspars
HE2 Earvawan mempeneh kesempetan pelatihan 1,601 1,705
dn pengrmbasgan vang wmmi desgan
kebutuhan pekern

HES Sisiomn kompensasi dan pengharpasn v 157 [T TE
diberikan perusshean wlsh sesum diomgan
koninbusi koniribesd karyawsm

HEA4 Pemalaian kstesja i peresabsan dilakukss 1,59 6T
secard mdil dan iersinikng

HES crvisa [arahan) ilan 150 [T

dukunyan yomy memalai dilam pebiksanaan

pekesjmn

T'vial Kama-ram 3,01 0,12

Sumber : Lampiran 5

Berdasarkan data dari tabel 5 menunjukkan hasil deskriptif pada variabel HR practices yang memiliki nilai total rata-rata
3,60 yang berarti responden menilai baik terhadap praktik manajemen sumber daya manusia di PT BHL. Nilai rata-rata
tertinggi pada indikator HR practices terdapat pada pernyataan HR1 yang berbunyi “proses rekrutmen dan seleksi
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karyawan dilakukan secara profesional dan transparan” dengan nilai rata-rata 3,64, sedangkan untuk rata-rata terendahnya
terdapat pada pernyataan HR3 yang berbunyi “sistem kompensasi dan penghargaan yang diberikan perusahaan telah sesuai
dengan kontribusi kontribusi karyawan” dengan nilai rata-rata 3,57. Hasil ini menunjukkan bahwa praktik rekrutmen
sumber daya manusia di PT BHL mendapatkan nilai yang paling baik, sedangkan sistem kompensasi dan penghargaan
mendapatkan penilaian paling rendah. Nilai standar deviasi tertinggi variabel HR practices terdapat pada indikator HR2 dan
HR3 sebesar 0,705 yang menunjukkan jawaban pada indikator HR2 dan HR3 paling bervariatif. Sementara nilai standar
deviasi terendah pada indikator HR4 sebesar 0,697 yang berarti jawaan responden terhadap HR4 paling homogen
dibandingkan indikator lain [9].
Tabel 7 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Employer Branding

i Pornyataan W Srid. Dhevviptian

EEI Siva menaa wrikal socars emosiosal dam 180 a7k
himgga dopat bercerin kepada crasg Lim
hatma sma bekerya di FT BHL

EE2 Keberhasilan FT BHL saya msakan sebagai 7R 0,688
haigtan dari pencapalan prikads siva
EEd Simva socar aloil herupaya memikiskan solusi LR 1lnha

lerbaik ketika menghadapi fantangan yvamg

muneul delum pekeann awya

EE4 Ketika bekema, siva sermg kali enerasa simgal 178 1L.650
Foloas hingg: odak menyedan  berlalunya
wakla

EES Sava bemedin mengerabkan usahe chsirn 175 0,719
untuk mervelesaikan fuges-rugas penting &
FT HHI

EE& Sma berusahas  memelesaskan  pokerjasn 1,78 n.an3

denggan tepat wakoa dam menagn konsistensi
Kinenes sayva

Total Kia-rata 177 1,hR6

Sumber : Lampiran 5

Berdasarkan data pada tabel 6 menunjukkan hasil deskriptif pada variabel employer branding yang memiliki nilai total rata-
rata 3,55 yang berarti responden memberikan penilaian yang baik terhadap reputasi dan citra perusahaan yang terdapat
pada PT BHL. Nilai rata-rata tertinggi pada variabel employer branding terdapat pada indikator EB1 yang berbunyi “saya
merasa PT BHL memberikan imbalan dan manfaat kerja yang sepadan dengan kontribusi saya sebagai karyawan” sebesar
3,59 sedangkan untuk rata-rata terendah terdapat pada indikator EB2 “lingkungan kerja di PT BHL mencerminkan budaya
kerja yang positif dan mendukung kerjasama antar karyawan” dan EB3 “saya merasa PT BHL memberikan kesempatan yang
baik bagi pengembangan diri dan karier karyawan” sebesar 3,53. Hasil ini menunjukkan bahwa reputasi atau citra
perusahaan yang dinilai paling baik oleh responden penelitian ini adalah imbalan dan manfaat kerja yang diberikan sepadan
dengan kontribusi karyawan. Adapun penilaian paling rendah dari responden terkait dengan lingkungan kerja yang positif
dan mendukung antar karyawan dan perusahaan memberikan kesempatan pengembangan diri dan karier karyawan. Nilai
standar deviasi tertinggi variabel employer branding terdapat pada indikator EB5 sebesar 0,670 yang menunjukkan jawaban
yang diberikan responden pada indikator tersebut bervariasi dibandingkan pada indikator lain. Nilai standar deviasi
terendah pada indikator EB4 sebesar 0,650 yang berarti jawaban yang diberikan responden paling homogen pada indikator
tersebut [10].

Tabel 8 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Employee Engagement

Mo, Pemyataan Mean Sta. Deviation
EEI Sayva merasa benikat secara emosional dan 3.ED 6Th
bangea duput bercenta kepada omang lain
bahwa saya bekerja di PT BHL

EE2 Keberhasilan PT BHL saya rasakan schagai 378 0 6ER
bagian don pencapaian pribadi sava
EE3 Saya secara aktif berupaya memikirkan solusi 377 (LR S

terbaik kenka menghadapn tantangan vang
muncul dalom pekerjaan sava

EE4 Ketika bekena, sava sering kali merasa sangat 378 (656
fokus hingega tdak menyadari berlalunya
witkiu

EES Saya bersedin mengerahkan usaha  ckstra 3,75 07149
untuk memyelesaikan ugas-tugas penting i
PT BHL

EES Sava  berusahs  menyelesmkan  pekerjaan 376 (0,691
dengan tepat waki dan menaga konsistensi
kinerja saya

l'otal Fata-rata 377 (686

Sumber : Lampiran 5

Berdasarkan data pada tabel 7 menunjukkan hasil deskriptif pada variabel employee engagement yang memiliki nilai total
rata-rata 3,77 yang berarti responden memberikan penilaian yang baik terhadap keterikatan emosional dan komitmen yang
dimiliki seorang karyawan pada PT BHL. Pada variabel employee engagement, indikator EE1 mengenai keterikatan
emosional dan kebanggaan bekerja di PT BHL memperoleh nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,80. Sementara itu, nilai rata-
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rata terendah terdapat pada indikator EE5 terkait kesediaan karyawan mengerahkan usaha ekstra dalam menyelesaikan
tugas penting, yaitu sebesar 3,75. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan merasa terikat secara emosional dan merasa
bangga ketika bercerita dapat berkerja di perusahaan. Adapun penilian paling rendah dari responden terkait dengan
karyawan bersedia mengerahkan usaha ekstra untuk menyelesaikan tugas dari perusahaan. Nilai standar deviasi tertinggi
variabel employee engagement terdapat pada indikator EE5 sebesar 0,719 yang menunjukkan jawaban responden pada
indikator tersebut bervariasi dibandingkan pada indikator lain. Nilai standar deviasi terendah pada indikator EE4 sebesar
0,656 ysng berarti jawaban yang diberikan responden paling homogen pada indikator tersebut [11]

Tabel 9 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Talent Retention

No. Pernyataan Mean Std. Deviation

TR1 Saya merasa PT BHL memberikan alasan yang kuat 3,88 0,682
bagi saya untuk tetep bekerja di perusahaan ini

TR2 Saya merasa PT BHL berupaya mempertahankan 3,85 0,683
karyawan dengan kinerja baik

TR3 Saya merasa PT BHL berupaya mempertahankan 3,88 0,687
yang memiliki potensi untuk berkembang

TR4 Saya berniat untuk tetap bekerja di PT BHL dalam 3,80 0,704
jangka waktu yang panjang

TR5 Saya tidak memiliki keinginan untuk mencari 3,93 0,608
pekerjaan di perusahaan lain dalam waktu dekat

Total Rata-rata 3,87 0,691

Sumber : Lampiran 5

Berdasarkan data pada tabel 8 menunjukkan hasil deskriptif pada variabel talent retention yang memiliki nilai total rata-rata
3,87 yang berarti responden memiliki penilaian yang baik terhadap perusahaan dalam mempertahankan karyawan pada PT
BHL. Pada variabel talent retention, indikator TR5 mengenai tidak adanya keinginan mencari pekerjaan di perusahaan lain
dalam waktu dekat memperoleh nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,93. Sementara itu, indikator TR4 terkait niat untuk tetap
bekerja di PT BHL dalam jangka panjang mencatat nilai rata-rata terendah, yaitu 3,80. Hasil ini menunjukkan karyawan
tidak ingin mencari pekerjaan lain dalam waktu dekat, sedangkan karyawan memiliki niat bekerja dalam jangkan waktu
panjang. Nilai standar deviasi tertinggi variabel talent retention terdapat pada indikator TR4 sebesar 0,704 yang berarti
jawaban responden paling bervariasi pada indikator tersebut. Nilai standar deviasi terendah pada indikator TR1 sebesar
0,682 yang berarti jawaban responden pada indikator tersebut paling homogen [12].

C. Pengaruh HR Practices terhadap Employer Branding

Tabel 10 Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Hubungan Antar Yarnabel Estimate L.R. | P Falue Keterangan
HI HRF =+ EB 682 S.HG5 e Terdukung
H2 HREF =+ EE (L263 3447 wEw Ferdukung
H3 ER = EE 0,512 5,721 e Terdukung
Hd ER = TR 0,716 7.407 ke Terdukung
HS EE =+ TR 0,354 4322 waw Terdukuny

Sumber: Lampiran 7

Berdasarkan tabel 9 diperoleh hasil pengujian H1 yakni pengaruh HR practices terhadap employer branding. Hasil uji
menunjukkan nilai estimate positif 0,682, sedangkan C.R yang didapatkan adalah 9,865 (9,865 > 1,96). Selain itu, juga
diperoleh p value *** yang lebih kecil dari 0,001. Hasil ini berarti HR practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employer branding sehingga H1 terdukung. Dengan demikian, semakin baik penerapan praktik manajemen sumber daya
manusia di PT BHL, maka semakin baik pula citra perusahaan sebagai tempat bekerja [13].

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Chopra et al., (2023) bahwa HR practices
berpengaruh signifikan positif terhadap employer branding. Hasil penelitiannya mengindikasikan bahwa proses rekrutmen
yang transparan, pelatihan dan pengembangan karyawan, sistem penilaian kerja yang objektif, serta pemberian kompensasi
yang adil mampu membentuk persepsi positif karyawan terhadap Perusahaan [14]. Ketika karyawan merasakan bahwa
perusahaan memberikan perhatian terhadap pengembangan dan kesejahteraan mereka, maka perusahaan akan dipandang
sebagai tempat kerja yang menarik sehingga employer branding menjadi semakin kuat. Temuan tersebut juga didukung oleh
Sharma et al., (2024) yang menunjukkan bahwa penerapan HR practices yang efektif mampu meningkatkan employer
branding Perusahaan [2]. Praktik manajemen sumber daya manusia yang dilakukan secara konsisten menciptakan
pengalaman kerja yang positif sehingga karyawan memiliki rasa bangga terhadap organisasi dan bersedia
merekomendasikan perusahaan kepada orang lain. Employer branding yang kuat juga menjadi daya tarik bagi calon
karyawan karena perusahaan dinilai memiliki lingkungan kerja yang mendukung perkembangan karier dan kesejahteraan
karyawan. Pada PT BHL, hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan HR practices telah mampu membentuk employer
branding yang positif. Hal ini terlihat dari penilaian responden terhadap indikator-indikator paraktik manajemen sumber
daya manusia. Praktik tersebut membentuk persepsi positif mengenai perusahaan sehingga PT BHL dipandang sebagai
organisasi yang memberikan perhatian terhadap pengembangan sumber daya manusia. Oleh karena itu, semakin baik
penerapan HR practices di PT BHL, maka employer branding perusahaan juga akan semakin meningkat [15].
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D. Pengaruh HR Practices terhadap Employee Engagement

Berdasarkan tabel 5 diperoleh hasil pengujian H2 mengenai pengaruh HR practices terhadap employee engagement. Hasil
pengujian menunjukkan nilai estimate sebesar 0,263 Dengan arah positif. Nilai C.R sebesar 3,447 lebih besar dari 1,96 serta
nilai P Value sebesar *** atau lebih kecil dari 0,001. Dengan demikian, H2 dinyatakan terdukung, HR practices berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee engagement. Dengan demikian, semakin baik penerapan manajemen sumber daya
manusia di PT BHL, maka semakin baik pula tingkat employee engagement karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Sharma et al.,, (2024) yang menyatakan bahwa HR practices memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement [2]. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa praktik
manajemen sumber daya manusia seperti rekrutmen yang adil, pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja yang
objektif, serta sistem kompensasi yang kompetitif mampu meningkatkan keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya.
Ketika perusahaan memberikan perhatian terhadap kebutuhan dan pengembangan karyawan, maka karyawan akan
memberikan timbal balik berupa keterlibatan, antusiasme, dan komitmen yang lebih tinggi dalam menjalankan
pekerjaannya. Penelitian tersebut juga menemukan bahwa employer branding memperkuat hubungan antara HR practices
dan employee engagement. Temuan penelitian ini juga mendukung penelitian Nguyen et al., (2024) yang menunjukkan
bahwa praktik manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan employee
engagement [16]. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa penerapan praktik HR yang efektif, seperti pemberian dukungan
organisasi, kesempatan pengembangan kompetensi, dan lingkungan kerja yang mendukung, mampu menciptakan
pengalaman kerja yang positif sehingga karyawan merasa lebih dihargai dan terdorong untuk memberikan kontribusi
terbaik bagi organisasi. Pada PT BHL, hasil penelitian menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia yang
diterapkan telah mampu meningkatkan employee engagement karyawan. Hal ini tercermin dari penilaian responden
terhadap indikator-indikator HR practices seperti proses rekrutmen yang jelas, kesempatan mengikuti pelatihan, sistem
penilaian kinerja yang objektif, serta penghargaan terhadap kinerja karyawan. Penerapan praktik tersebut membuat
karyawan merasa diperhatikan dan memperoleh kesempatan untuk berkembang sehingga mendorong munculnya rasa
antusias, keterikatan emosional, serta komitmen yang lebih tinggi dalam menjalankan pekerjaan. Dengan demikian, semakin
baik HR practices yang diterapkan PT BHL, maka employee engagement karyawan juga akan semakin meningkat [17].

E. Pengaruh Employer Branding terhadap Employee Engagement

Berdasarkan Tabel 5 diperoleh hasil pengujian H3 mengenai pengaruh employer branding terhadap employee engagement.
Hasil pengujian menunjukkan nilai estimate sebesar 0,512 dengan arah positif. Nilai Critical Ratio (C.R.) sebesar 5,721 lebih
besar dari 1,96 serta nilai p-value sebesar *** atau lebih kecil dari 0,001. Dengan demikian, H3 dinyatakan terdukung, yang
berarti employer branding berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Semakin baik employer
branding yang dimiliki PT BHL, maka semakin tinggi pula tingkat employee engagement karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Sharma et al., (2024) yang menyatakan bahwa employer branding memiliki
peran penting dalam meningkatkan employee engagement [2]. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa perusahaan yang
mampu membangun citra positif sebagai tempat bekerja akan membuat karyawan merasa bangga menjadi bagian dari
organisasi. Perasaan bangga tersebut mendorong munculnya keterikatan emosional, semangat dalam bekerja, serta
keinginan untuk memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan. Selain itu, penelitian tersebut juga menunjukkan bahwa
employer branding menjadi mekanisme penting yang memperkuat pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia
terhadap employee engagement. Temuan penelitian ini juga mendukung penelitian Yousf & Khurshid (2024) yang
menunjukkan bahwa employer branding berpengaruh positif terhadap sikap dan perilaku karyawan melalui peningkatan
employee engagement. Perusahaan yang memiliki reputasi baik, memberikan lingkungan kerja yang mendukung,
kesempatan pengembangan karier, serta budaya organisasi yang positif akan membuat karyawan merasa dihargai dan
memiliki rasa memiliki terhadap organisasi. Kondisi tersebut meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya
sehingga mereka lebih antusias, berkomitmen, dan bersedia memberikan kinerja terbaik bagi perusahaan. Hasil penelitian
ini juga selaras dengan penelitian Chopra et al., (2023) yang menjelaskan bahwa employer branding yang kuat mampu
meningkatkan employee engagement, yang selanjutnya berkontribusi terhadap meningkatnya talent retention [5]. Ketika
perusahaan mampu membangun citra sebagai tempat kerja yang memberikan pengalaman kerja yang positif, kesempatan
berkembang, serta hubungan kerja yang baik, maka karyawan akan menunjukkan tingkat keterikatan yang lebih tinggi
terhadap organisasi. Pada PT BHL, hasil penelitian menunjukkan bahwa employer branding yang positif telah mampu
meningkatkan employee engagement karyawan. Hal ini terlihat dari persepsi responden bahwa perusahaan memiliki
reputasi yang baik sebagai tempat bekerja, memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berkembang, serta menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung. Kondisi tersebut membuat karyawan merasa bangga menjadi bagian dari PT BHL,
memiliki keterikatan emosional terhadap perusahaan, serta terdorong untuk bekerja dengan penuh semangat dan
memberikan kontribusi terbaik dalam mencapai tujuan organisasi [18].

F. Pengaruh Employer Branding terhadap Talent Retention

Berdasarkan Tabel 5 diperoleh hasil pengujian H4 mengenai pengaruh employer branding terhadap talent retention. Hasil
pengujian menunjukkan nilai estimate sebesar 0,716 dengan arah positif. Nilai Critical Ratio (C.R.) sebesar 7,407 lebih
besar dari 1,96 serta nilai p-value sebesar *** atau lebih kecil dari 0,001. Dengan demikian, H4 dinyatakan terdukung, yang
berarti employer branding berpengaruh positif dan signifikan terhadap talent retention. Semakin baik employer branding
yang dimiliki PT BHL, maka semakin tinggi pula kemampuan perusahaan dalam mempertahankan karyawan yang
berkualitas.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Chopra et al., (2023) yang menyatakan bahwa employer branding berpengaruh
positif terhadap talent retention [5]. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa perusahaan yang mampu membangun citra
positif sebagai tempat bekerja akan menciptakan persepsi yang baik di kalangan karyawan. Persepsi tersebut membuat
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karyawan merasa bangga menjadi bagian dari organisasi, memiliki ikatan emosional yang lebih kuat, serta menunjukkan
keinginan untuk tetap bekerja dalam jangka panjang. Selain itu, penelitian tersebut juga menemukan bahwa employee
engagement memperkuat hubungan antara employer branding dan talent retention, sehingga perusahaan dengan citra yang
baik cenderung lebih mampu mempertahankan talenta terbaiknya. Temuan penelitian ini juga didukung oleh Alzaid &
Dukhaykh (2023) yang menemukan bahwa employer branding berpengaruh positif terhadap talent retention [19]. Penelitian
tersebut menjelaskan bahwa ketika perusahaan mampu memenuhi harapan karyawan melalui lingkungan kerja yang
kondusif, peluang pengembangan karier, sistem penghargaan yang adil, serta hubungan kerja yang baik, maka karyawan
akan memiliki komitmen yang lebih tinggi untuk tetap bertahan di perusahaan. Dengan demikian, employer branding tidak
hanya berfungsi sebagai daya tarik bagi calon karyawan, tetapi juga menjadi faktor penting dalam mempertahankan
karyawan yang sudah dimiliki organisasi. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan kajian Gilani & Cunningham (2017) yang
menjelaskan bahwa employer branding merupakan strategi organisasi untuk membangun identitas perusahaan sebagai
tempat kerja yang menarik [3]. Citra perusahaan yang positif akan meningkatkan kepuasan, loyalitas dan komitmen
karyawan sehingga kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan menjadi lebih rendah. Oleh karena itu, organisasi yang
mampu mempertahankan reputasi sebagai tempat kerja yang baik akan lebih mudah menjaga keberlangsungan sumber daya
manusia yang berkualitas.

Pada PT BHL, hasil penelitian menunjukkan bahwa employer branding yang positif mampu meningkatkan talent retention.
Karyawan yang memandang PT BHL sebagai perusahaan yang memiliki reputasi baik, memberikan kesempatan
berkembang, serta memperhatikan kesejahteraan pegawai cenderung memiliki keinginan yang lebih besar untuk tetap
bekerja di perusahaan. Kondisi ini tercermin dari tingginya penilaian responden terhadap indikator talent retention, seperti
keinginan untuk tetap bekerja dalam jangka panjang, keyakinan bahwa perusahaan berupaya mempertahankan karyawan
berprestasi, serta rendahnya keinginan untuk mencari pekerjaan di perusahaan lain. Oleh karena itu, semakin kuat
employer branding PT BHL, semakin besar kemampuan perusahaan dalam mempertahankan talenta berkualitas. Untuk
mendukung hal tersebut, perusahaan perlu memperkuat employer branding melalui pengembangan karier, budaya kerja
yang kolaboratif, dan apresiasi yang adil, serta mengoptimalkan HR practices, khususnya pada aspek kompensasi dan
penghargaan. Upaya tersebut diharapkan dapat meningkatkan employee engagement, mendorong retensi karyawan, dan
menjaga keberlanjutan talenta terbaik.

G. Pengaruh Employee Engagement terhadap Talent Retention

Berdasarkan Tabel 5 diperoleh hasil pengujian H5 mengenai pengaruh employee engagement terhadap talent retention.
Hasil pengujian menunjukkan nilai estimate sebesar 0,384 dengan arah positif. Nilai Critical Ratio (C.R.) sebesar 4,322 lebih
besar dari 1,96 serta nilai p-value sebesar *** atau lebih kecil dari 0,001. Dengan demikian, H5 dinyatakan terdukung, yang
berarti employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap talent retention. Semakin tinggi tingkat employee
engagement karyawan di PT BHL, maka semakin tinggi pula kecenderungan karyawan untuk tetap bekerja dan bertahan di
perusahaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Ngozi & Edwinah (2022) yang menyatakan bahwa employee engagement
merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi talent retention [20]. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa
karyawan yang memiliki keterikatan tinggi terhadap pekerjaannya akan menunjukkan loyalitas, komitmen, dan rasa
memiliki terhadap organisasi. Karyawan yang merasa pekerjaannya bermakna serta memperoleh dukungan dari perusahaan
cenderung memiliki keinginan yang lebih kecil untuk meninggalkan organisasi sehingga tingkat retensi karyawan menjadi
lebih tinggi. Temuan penelitian ini juga mendukung penelitian Chopra et al., (2023) yang menemukan bahwa employee
engagement berperan penting dalam meningkatkan talent retention [5]. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa ketika
karyawan memiliki keterikatan emosional dengan perusahaan, mereka akan lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi
terbaik serta memiliki keinginan untuk membangun karier dalam jangka panjang bersama organisasi. Oleh karena itu,
peningkatan employee engagement tidak hanya berdampak pada kinerja individu, tetapi juga menjadi strategi organisasi
dalam mempertahankan talenta terbaik yang dimiliki perusahaan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh teori yang
dikemukakan Saks (2006) yang menjelaskan bahwa employee engagement merupakan kondisi psikologis ketika karyawan
memberikan energi fisik, kognitif, dan emosional dalam menjalankan pekerjaannya [6]. Karyawan yang memiliki tingkat
engagement tinggi akan menunjukkan komitmen yang lebih besar terhadap organisasi, merasa bangga menjadi bagian dari
perusahaan, serta memiliki kecenderungan yang lebih rendah untuk mencari pekerjaan di tempat lain. Dengan demikian,
employee engagement menjadi salah satu konsekuensi positif yang mampu meningkatkan loyalitas dan retensi karyawan
dalam organisasi.

Pada PT BHL, hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat employee engagement tinggi cenderung
memiliki keinginan untuk tetap bekerja dalam jangka panjang. Hal ini terlihat dari penilaian responden terhadap indikator
talent retention, seperti keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan, keyakinan bahwa perusahaan berupaya
mempertahankan karyawan berprestasi, serta rendahnya keinginan untuk mencari pekerjaan di perusahaan lain. Karyawan
yang merasa terlibat dalam pekerjaannya, memperoleh dukungan dari perusahaan, dan memiliki hubungan kerja yang baik
dengan organisasi akan menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi. Oleh karena itu, semakin tinggi employee engagement
yang dimiliki karyawan PT BHL, maka semakin tinggi pula kemampuan perusahaan dalam mempertahankan sumber daya
manusia yang berkualitas.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat lima hipotesis yang terdukung (H1, H2, H3, H4, H5), sehingga konklusi dalam
penelitian ini adalah:

1. HR practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap employer branding.

ISSN 2714-7444 (online), https://acopen.umsida.ac.id, published by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo
Copyright © Author(s). This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY).
15/17



https://portal.issn.org/resource/ISSN/2714-7444
https://doi.org/10.21070/acopen
https://umsida.ac.id/

Academia Open

Vol. 11 No. 2 (2026): December
DOI: 10.21070/acopen.11.2026.15128

2. HR practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.

3. Employer branding berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.
4.Employer branding berpengaruh positif dan signifikan terhadap talent retention.

5. Employer engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap talent retention.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa peningkatan talent retention di PT BHL merupakan hasil dari
pengelolaan sumber daya manusia yang terintegrasi. HR practices yang efektif mampu memperkuat employer branding dan
meningkatkan employee engagement, yang selanjutnya berkontribusi positif terhadap talent retention. Oleh karena itu, PT
BHL perlu terus memperkuat praktik manajemen sumber daya manusia, khususnya melalui pengembangan karier, sistem
penghargaan, dan penciptaan lingkungan kerja yang positif guna meningkatkan employer branding, employee engagement,
dan talent retention secara berkelanjutan. Penerapan temuan penelitian ini di PT BHL diharapkan dapat menjadi dasar
dalam pengambilan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam memperkuat HR practices, membangun
employer branding yang positif, serta meningkatkan employee engagement sebagai upaya meningkatkan talent retention.
Dengan demikian, PT BHL diharapkan mampu mempertahankan karyawan yang memiliki kompetensi dan potensi terbaik
secara lebih optimal. Penelitian ini terbatas karena hanya dilakukan pada satu perusahaan yaitu PT BHL sehingga hasilnya
belum dapat digeneralisasikan. Selain itu, penelitian hanya menguji HR practices, employer branding, employee
engagement, dan talent retention. Penelitian selanjutnya disarankan memperluas objek penelitian serta menambahkan
variabel, termasuk mediasi atau moderasi, untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai talent
retention.
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