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Abstrak 

Talent War atau perang talenta merupakan persaingan antara perusahaan untuk memperoleh 

talenta potensial untuk mengisi posisi kunci. Perang bakat yang semakin ketat dan kompleks 

berdampak pada employer branding. Employer branding menjadi faktor penting dalam menarik talenta 

digital yang sangat dibutuhkan. Di pasar tenaga kerja yang sangat kompetitif saat ini, bisnis yang ingin 

merekrut talenta digital terbaik harus banyak berinvestasi pada employer brand mereka. Dalam 

merekrut dan mempertahankan bakat berkualitas di pasar tenaga kerja, employer branding menjadi 

strategi penting. Employer branding yang kuat dan positif juga dapat membantu perusahaan dalam 

membedakan diri dari pesaing. Oleh karena itu, penggunaan employer branding yang efektif dapat 

memperkuat dampak talent war terhadap attract digital talent. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui (1) dampak talent war terhadap employer branding di digital talent market Indonesia, (2) 

pengaruh employer branding terhadap attract digital talent di digital talent market Indonesia, dan (3) 

dampak talent war terhadap attract digital talent melalui employer branding di digital talent market 

Indonesia. Hasil penelitian adalah employer branding berpengaruh terhadap attracting digital talent. 

Talent war berpengaruh terhadap attracting digital talent dimediasi employer branding. 

Kata kunci: Talent war; attract digital talent; employer branding; digital talent market 

 

The impact of the talent war on attracting digital talent through employer branding 

in the Indonesian digital talent market  
 

Abstract 

Talent War is a competition between companies to obtain potential talent to fill key positions. 

The increasingly tight and complex talent war has an impact on employer branding. Employer 

branding is an important factor in attracting much-needed digital talent. In today's highly competitive 

labor market, businesses looking to recruit the best digital talent must invest heavily in their employer 

brand. In recruiting and retaining quality talent in the labor market, employer branding is an 

important strategy. Strong and positive employer branding can also help companies differentiate 

themselves from competitors. Therefore, the effective use of employer branding can strengthen the 

impact of talent wars on attracting digital talent.This research aims to determine (1) the impact of 

talent wars on employer branding in the Indonesian digital talent market, (2) the influence of employer 

branding on attracting digital talent in the Indonesian digital talent market, and (3) the impact of 

talent wars on attracting digital talent through employer branding in the Indonesian digital talent 

market. The research results show that employer branding has an effect on attracting digital talent. 

Talent war influences attracting digital talent mediated by employer branding. 

Key words: Talent war; attract digital talent; employer branding; digital talent market 

 

Copyright © 2023 Indra Setiawan, Ismamudi 

  Corresponding Author 

Email Address: indra.setiawan@pelitabangsa.ac.id 

 



Dampak talent war terhadap attract digital talent melalui employer branding 

Indra Setiawan, Ismamudi 

 

AKUNTABEL: Jurnal Akuntansi dan Keuangan | 531 

 

PENDAHULUAN 

Talent war atau perang talenta mengacu pada persaingan yang ketat antara perusahaan untuk 

memperoleh talenta terbaik (Purnawan, et al., 2023) dalam merekrut dan mempertahankan karyawan 

terbaik untuk mengisi posisi kunci. Di era digital seperti sekarang, digital upskilling merupakan salah 

satu strategi yang diperlukan (Esthi, 2020) agar dapat menang dalam perang bakat yang semakin 

kompleks dan menantang. Hal ini disebabkan semakin banyaknya talenta digital yang dibutuhkan 

perusahaan di berbagai sektor. Namun, perusahaan sulit menemukan karyawan yang diinginkan karena 

perusahaan lainpun mencari talenta yang sama (Elving, et al., 2013). Perusahaan perlu mengelola 

talenta khususnya talenta digital dengan baik karena talent management dapat berdampak negatif bagi 

turnover intention (Setiawan dan Prasojo, 2021), yang akhirnya perusahaan sulit mempertahankan 

talenta terbaik mereka.  

Dalam rangka memenuhi keinginan pasar tenaga kerja digital, maka Indonesia melalui 

Kemendikbudristek, sedang giat mengembangkan talenta digital (jakartaglobe.id, 2021). Selain itu, 

juga ada The SMERU Research Institute bersama Digital Pathways at University of Oxford and the 

United Nations ESCAP, telah berupaya meningkatkan keterampilan digital warga dan pekerja 

(smeru.or.id, 2022).  

Talent war yang semakin ketat dan kompleks berdampak pada employer branding. Konsep 

employer branding muncul pada awal 1980-an dengan tujuan membantu bisnis dalam meningkatkan 

komitmen karyawan terhadap company brand dan bersaing secara lebih efektif dalam employer 

branding (Maurya dan Agarwal, 2018). Perusahaan bersaing untuk mendapatkan pekerja terampil 

membutuhkan pendekatan inovatif dalam praktek manajemen bakat, praktek manajemen sumber daya 

manusia, dan strategi employer branding (Slavkovic, et al., 2019). 

Employer branding menjadi faktor penting dalam menarik talenta digital yang sangat 

dibutuhkan. Di pasar tenaga kerja yang sangat kompetitif saat ini, bisnis yang ingin merekrut talenta 

digital terbaik harus banyak berinvestasi pada employer brand mereka. Bersaing untuk menarik digital 

talent terbaik membutuhkan digital employer brand yang kuat (Arriscado, et al., 2019). 

Employer branding dapat memperkuat dampak talent war terhadap attract digital talent (ADT). 

Dalam persaingan yang semakin ketat dalam merekrut dan mempertahankan bakat berkualitas di pasar 

tenaga kerja, employer branding menjadi strategi penting untuk menarik dan mempertahankan bakat 

berkualitas (hbr.org, 2022). Employer branding yang kuat dan positif dapat membantu perusahaan 

menarik bakat berkualitas di bidang teknologi dan digital serta membedakan diri dari pesaing. Dalam 

konteks employer branding di digital talent market Indonesia, employer branding yang kuat dan positif 

dapat membantu perusahaan menarik bakat berkualitas di bidang teknologi dan digital serta 

membedakan diri dari pesaing. Oleh karena itu, penggunaan employer branding yang efektif dapat 

memperkuat dampak talent war terhadap attract digital talent. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui (1) dampak talent war terhadap employer branding, (2) pengaruh employer branding 

terhadap attracting digital talent, dan (3) dampak talent war terhadap attracting digital talent melalui 

employer branding. 

METODE 

Metode penentuan sampel didasarkan pada data "angkatan kerja" di 14 lokasi, yaitu Kab. 

Bekasi, Kota Bekasi, Bandung, Jakarta Utara, Jakarta Selatan, Jakarta Pusat, Jakarta Timur, Jakarta 

Barat, Tangerang, Yogyakarta, Semarang, Surakarta, Surabaya, dan Malang. Metode sampling yang 

digunakan adalah stratified random sampling, di mana populasi dibagi menjadi beberapa kelompok 

(strata) berdasarkan karakteristik tertentu, dalam hal ini adalah lokasi. Kemudian, sampel diambil 

secara acak dari setiap strata sehingga total responden berjumlah 140. Manfaat dari metode ini adalah 

meningkatkan kemampuan representasi sampel. Dengan membagi populasi menjadi strata berdasarkan 

lokasi, kita memastikan bahwa karakteristik dari masing-masing lokasi terwakili dengan baik dalam 

sampel. Hal ini membantu mengurangi kesalahan sampel dan memberikan hasil yang lebih akurat dan 

generalisasi yang lebih baik terhadap populasi. Selain itu, metode ini juga memungkinkan analisis yang 

lebih mendalam pada tingkat lokasi tertentu, memperkuat kehandalan temuan dalam penelitian 

"angkatan kerja" ini (Tabel 1). Data diperoleh dengan kuesioner berupa pertanyaan tertutup, kuesioner 

juga merupakan panduan bagi peneliti dalam melakukan wawancara terhadap beberapa responden. 

Kuesioner dirancang dengan menggunakan skala Likert.  
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Tabel 1. 

Daftar Kota/Kabupaten yang menjadi lokasi penelitian 

Kota/Kabupaten Data Angkatan Kerja Jumlah Responden 

Kab. Bekasi 4.282.071 28 

Kota Bekasi 1.961.287 13 

Kota Bandung 1.895.607 13 

Jakarta Utara 1.171.311 8 

Jakarta Selatan 1.415.306 9 

Jakarta Pusat 1.002.238 7 

Jakarta Timur 2.009.223 13 

Jakarta Barat 1.742.446 11 

Kota Tangerang 1.127.599 7 

Kota Yogyakarta 342.350 2 

Kota Semarang 697.890 5 

Kota Surakarta 416.537 3 

Kota Surabaya 2.503.658 17 

Kota Malang 578.557 4 

Total 21.146.080 140 

Metode analisis yang digunakan dengan menggunakan metode Structural Equation Modelling 

(SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS). Metode analisis data SEM digunakan untuk 

melihat pengaruh antara talent war terhadap attracting digital talent dengan employer branding sebagai 

variabel mediasi. 

Model penelitian dapat dilihat pada Gambar 1. Model ini untuk melihat pengaruh talent war 

terhadap employer branding, pengaruh employer branding terhadap attracting digital talent, pengaruh 

talent war terhadap attracting digital talent melalui employer branding. 

Tabel 2 merupakan operasional variabel. 

Tabel 2. 

Operasional Variabel 

Variabel dan 

Definisi Variabel 

Kode 

Indikator 
Indikator 

Attract Digital Talent (ADT) 

 

ADT dapat didefinisikan secara 

operasional sebagai kemampuan 

perusahaan dalam menarik 

perhatian dan minat digital 

talent untuk bergabung dan 

bekerja di perusahaan tersebut. 

ADT1 Jumlah pelamar berkualitas: Jumlah pelamar kerja 

yang berkualifikasi dan berpengalaman yang tertarik 

untuk melamar pekerjaan di perusahaan (14). 

ADT2 Tingkat persaingan di pasar kerja: Tingkat persaingan 

di pasar kerja untuk mendapatkan digital talent yang 

berkualitas (12). 

ADT3 Tingkat kepuasan pelamar kerja: Tingkat kepuasan 

pelamar kerja dalam proses rekrutmen perusahaan 

(15). 

ADT4 Tingkat keterlibatan digital talent: Tingkat 

keterlibatan digital talent dalam kegiatan perusahaan, 

seperti seminar, webinar, dan lain-lain (16). 

ADT5 Tingkat pengalaman perusahaan: Tingkat 

pengalaman perusahaan dalam mengelola dan 

memotivasi digital talent (17). 

ADT6 Kualitas manajemen SDM: Kualitas manajemen 

SDM dalam menarik, merekrut, dan mempertahankan 

digital talent (18). 

ADT7 Kualitas fasilitas dan lingkungan kerja: Kualitas 

fasilitas dan lingkungan kerja yang disediakan oleh 

perusahaan untuk digital talent (19). 

ADT8 Kualitas training dan pengembangan: Kualitas 

training dan pengembangan yang diberikan 

perusahaan untuk digital talent (20). 

ADT9 Reputasi perusahaan: Reputasi dan citra perusahaan 

di kalangan digital talent di pasar kerja (21). 

ADT10 Daya tarik perusahaan: Daya tarik perusahaan 
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Variabel dan 

Definisi Variabel 

Kode 

Indikator 
Indikator 

sebagai tempat kerja yang diinginkan oleh digital 

talent (22). 

Employer Branding (EB) 

 

EB merupakan strategi yang 

digunakan oleh perusahaan 

untuk menarik dan 

mempertahankan bakat 

berkualitas di pasar tenaga kerja 

(Wijaya, et al., 2023). 

EB1 Citra Perusahaan yang Kuat Ditujukan untuk 

Attracting Young Talent (23). 

EB2 Citra Perusahaan yang Kuat Ditujukan untuk 

Membentuk Persepsi yang Baik di Masyarakat Luas 

(23). 

EB3 Citra Perusahaan yang Kuat Ditujukan untuk 

Mempertahankan Loyalitas (23). 

EB4 Citra Perusahaan yang Kuat Ditujukan untuk 

Mendorong Meningkatnya Kinerja Karyawan yang 

Ada di Perusahaan (23). 

Talent War (TW) 

 

TW merupakan situasi yang 

terjadi ketika bisnis 

memperebutkan bakat terbaik 

yang tersedia di pasar kerja 

(Angliawati & Fatimah, 2020). 

TW1 Tingkat turnover yang tinggi: Jika perusahaan 

mengalami tingkat turnover yang tinggi, artinya ada 

persaingan yang ketat dalam menarik bakat terbaik 

(24). 

TW2 Tingkat upah yang tinggi: Tingkat upah yang tinggi 

dapat menarik bakat terbaik di industri, sehingga 

perusahaan bersaing untuk menawarkan gaji yang 

lebih tinggi agar dapat menarik bakat terbaik (24). 

TW3 Peningkatan investasi dalam pengembangan SDM: 

Perusahaan yang menginvestasikan lebih banyak 

waktu dan sumber daya untuk mengembangkan bakat 

karyawannya cenderung lebih berhasil dalam 

menarik bakat terbaik (25). 

TW4 Peningkatan penggunaan teknologi dalam proses 

rekrutmen dan pengembangan SDM: Perusahaan 

yang lebih terampil dalam menggunakan teknologi 

untuk merekrut dan mempertahankan bakat 

cenderung lebih kompetitif dalam talent war (26). 

 TW5 Tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi: 

Perusahaan yang berhasil mempertahankan bakat 

terbaik cenderung memiliki tingkat keterlibatan 

karyawan yang tinggi (27). 

TW6 Tingkat kepuasan karyawan yang tinggi: Karyawan 

yang merasa puas dengan pekerjaan mereka 

cenderung lebih bertahan dalam perusahaan, dan 

perusahaan dapat mempertahankan bakat terbaik 

mereka (28). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Data yang telah dikumpulkan kemudian dilakukan analisa data dengan menggunakan SmartPLS 

versi 3.3.2. Talent war, employer branding, dan attracting digital talent merupakan tiga variabel laten 

yang ada pada penelitian ini. Ketiga varibel laten tersebut terdapat indikatornya masing-masing. Kode 

huruf dan angka pada kotak berwarna kuning merupakan indikator dari setiap variabel, dan kode 

tersebut menunjukkan nomor indikator pada kuesioner (misal: TW1 artinya variabel talent war, 

indikator nomor 1). Variabel employer branding dilambangkan dengan EB, dan variabel attracting 

digital talent dilambangkan dengan ADT. Gambar model penelitian awal dapat dilihat pada Gambar 2. 
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Gambar 2. 

Model Penelitian Awal 

Outer Model Analysis 

Penelitian mengungkapkan bahwa model luar yang mencerminkan dalam penelitian ini dapat 

diandalkan dan valid sesuai dengan tolok ukur yang telah ditetapkan (Tabel 3). 

Tabel 3. 

Kriteria, Standar Nilai, dan Hasil Outer Model 

Kriteria Standar Hasil Outer Model 

Loading factor ≥ 0.7 Semua indikator memiliki loading 

factor ≥ 0.7 

Composite reliability ≥ 0.6 Talent war = 0.874 

Employer branding = 0.905 

Attracting digital talent = 0.905 

Average variance extracted (AVE) ≥ 0.5 Candidate experience = 0.634 

Employer branding = 0.704 

Attracting digital talent = 0.616 

Akar kuadrat AVE Lebih besar dari nilai 

korelasi antar variabel laten 

Semua korelasi variabel laten lebih 

tinggi dari akar kuadrat AVE masing-

masing.  

Cross loading Untuk setiap variabel laten, 

indikatornya dimuat lebih 

banyak dibandingkan 

variabel tersembunyi 

lainnya. 

Semua indikator memiliki korelasi 

yang lebih besar pada laten sendiri 

daripada korelasi ke laten lainnya  

Gambar model penelitian antara variabel talent war, employer branding, dan attracting digital 

talent dapat dilihat pada Gambar 3. 
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Gambar 3. 

Model Penelitian Akhir 

Pada variabel laten talent war, ada empat indikator dengan nilai loading factor ≥ 0.7, yaitu 

peningkatan investasi dalam pengembangan SDM (TW3), peningkatan penggunaan teknologi dalam 

proses rekrutmen dan pengembangan SDM (TW4), tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi (TW5), 

dan tingkat kepuasan karyawan yang tinggi (TW6). Hasil penelitian ini memberikan gambaran bahwa 

(1) perusahaan telah menginvestasikan lebih banyak waktu dan sumber daya untuk mengembangkan 

bakat karyawannya, (2) perusahaan telah terampil dalam menggunakan teknologi untuk merekrut dan 

mempertahankan talent, (3) perusahaan telah berhasil mempertahankan talent terbaik, dan (4) 

karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang telah mereka lakukan, sehingga lebih memilih untuk 

bertahan dalam perusahaan, dan akhirnya perusahaan dapat mempertahankan talent terbaik mereka. Ke 

empat indikator inilah yang mencerminkan talent war. Ke empat indikator ini sesuai dengan penelitian 

Stofkova dan Sukalova (2020), Oswal, et al. (2020), Hongal dan Kinange (2020), dan Redondo, et al. 

(2021). 

Variabel laten employer branding dicerminkan oleh indikator citra perusahaan untuk attract 

talent (EB1), society (EB2), maintain employee loyalty (EB3), dan improve employee performance 

(EB4). Hasil penelitian ini dapat dilihat bahwa (1) citra perusahaan yang kuat ditujukan untuk attract 

digital talent, (2) citra perusahaan yang kuat ditujukan untuk membentuk persepsi yang baik di 

masyarakat luas, (3) citra perusahaan yang kuat ditujukan untuk mempertahankan loyalitas, dan (4) 

citra perusahaan yang kuat ditujukan untuk mendorong meningkatnya kinerja karyawan yang ada di 

perusahaan. Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian Backhaus dan Tikoo (2004). 

Selanjutnya pada variabel laten attracting digital talent dicerminkan oleh enam indikator, yaitu 

indikator tingkat persaingan di pasar kerja (ADT2), tingkat kepuasan pelamar kerja (ADT3), tingkat 

pengalaman perusahaan (ADT5), kualitas manajemen SDM (ADT6), kualitas fasilitas dan lingkungan 

kerja (ADT7), dan daya tarik perusahaan (ADT10). Hasil penelitian ini dapat dilihat bahwa (1) terdapat 

persaingan di pasar kerja untuk mendapatkan digital talent yang berkualitas, (2) perusahaan perlu 

memperhatikan kepuasan pelamar kerja dalam proses rekrutmen, (3) perusahaan memiliki pengalaman 

dalam mengelola dan memotivasi digital talent, (4) perusahaan memiliki manajemen SDM yang 

berkualitas dalam menarik, merekrut, dan mempertahankan digital talent, (5) perusahaan memiliki 

kualitas dalam hal fasilitas dan mampu menyediakan lingkungan kerja yang baik untuk digital talent, 

dan (6) perusahaan mempunyai daya tarik sebagai tempat kerja yang diinginkan oleh digital talent. Ke 

enam indikator tersebut mencerminkan ADT dalam penelitian ini dan sesuai dengan penelitian 

Monteiro, et al. (2020), Van Esch dan Black (2019), Karaboga, et al. (2021), Sitaniapessy, et al. 

(2021), Rodríguez-Sánchez, et al. (2020), dan Korzynski, et al. (2020). 

Inner Model Analysis 

Ada dua kriteria yang harus dipenuhi dalam menguji inner model analysis (Ghozali, 2008), yaitu 

R2 dan estimasi koefisien jalur. R2 merupakan variabilitas eksogen yang dapat menjelaskan variabel 

endogen. Sedangkan estimasi koefisien jalur merupakan ukuran besarnya nilai koefisien (yang 

mencakup pengaruh sebenarnya yang ditentukan melalui bootstrapping).  
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Tabel 4. 

Kriteria, Standar, dan Hasil Inner Model 

Kriteria Standar Hasil Inner Model 

Koefisien korelasi variabel 

laten yang berasal dari 

subjek penelitian itu sendiri 

Hasil R2 sebesar 0.67 

(baik); 0.33 (moderat); & 

0.19 (lemah) 

R2 untuk attracting digital talent = 0.701 

Employer branding = 0.438 

Estimasi koefisien jalur Proses bootstrapping 

menghasilkan perkiraan 

yang dapat diandalkan 

secara statistik. Pengaruh 

nyata jika T-statistik > T-

tabel. Pada alpha 5 persen, 

nilai T-tabel adalah 1.65 

Nilai statistik: 

Talent war -> employer branding = 13.480 

Employer branding -> attracting digital talent = 

27.141 

Talent war -> employer branding -> attracting 

digital talent = 9.689 

 

Nilai koefisien: 

Talent war -> employer branding = 0.662 

Employer branding -> attracting digital talent = 

0.837 

Talent war -> employer branding -> attracting 

digital talent = 0.554 

Dua temuan yang muncul dari analisis: (1) perang talenta untuk mengakuisisi talenta digital 

menghasilkan nilai R2 sebesar 0,701%. Hasilnya, variabel laten talent war cukup menjelaskan variabel 

laten memikat talenta digital dengan skor sebesar 70,1% (sangat baik), sedangkan sisanya sebesar 

29,9% dijelaskan oleh faktor-faktor di luar pertimbangan analisis. Skor R2 untuk pertarungan bakat vs 

branding perusahaan adalah 0,438. Oleh karena itu, variabel perang bakat hanya menjelaskan 43,8% 

(yang dianggap moderat) variasi dalam branding perusahaan, sementara faktor lain menyumbang 

56,2% sisanya.  

Dengan menggunakan fitur bootstrapping SmartPLS, hipotesis penelitian ini dapat diuji. 

Gambaran hasil analisis dengan menggunakan metode bootstrapping dapat dilihat pada Gambar 4. 

 

Gambar 4. 

Hasil Metode Bootstrapping 

Pengujian Hipotesis  

Dengan T-statistic sebesar 13,480 (lebih tinggi dari T-tabel) dan path koefisien sebesar 0,662 

maka metode bootstrapping menghasilkan talent war yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employer branding, sehingga mendukung hipotesis 1 (H1). Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil 

penelitian Elving, et al. (2013) dan Wijaya, et al. (2023) yang menyatakan bahwa untuk menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik, perusahaan dapat mengambil manfaat dari membangun employer 

branding yang positif di hati karyawan saat ini dan calon karyawan. 

Dengan koefisien jalur sebesar 0,837 dan T-statistik sebesar 27,141 (lebih besar dari nilai T-

tabel), kita dapat menyimpulkan bahwa H2 (employer branding berpengaruh positif dan signifikan 
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dalam menarik talenta digital) adalah benar. Penelitian ini selaras dengan penelitian yang telah 

dilakukan oleh Ruchika dan Prasad (2019), yaitu employer branding dapat mengubah cara pandang 

karyawan saat ini dan calon karyawan terhadap merek perusahaan, sehingga dapat membantu bisnis 

menemukan dan mempertahankan karyawan yang baik. 

T-statistik sebesar 9,689 (lebih tinggi dari nilai T-tabel) dan koefisien jalur sebesar 0,554 

(positif) mendukung Hipotesis 3 (H3), yang menyatakan bahwa talent war mempunyai pengaruh dalam 

perolehan talenta digital melalui employer branding. Hasil ini menunjukkan bahwa employer branding 

dapat meningkatkan pengaruh secara tidak langsung talent war terhadap attracting digital talent. Hasil 

ini sesuai dengan penelitian oleh Slavkovic, et al. (2019) dan Monteiro, et al. (2020) bahwa talent war 

mempunyai dampak terhadap employer branding karena employer branding yang kuat memungkinkan 

perusahaan bersaing untuk mendapatkan talenta terbaik di industri digital dan teknologi. 

SIMPULAN  

Penelitian ini menghasilkan temuan bahwa perusahaan yang bergerak di industri digital talent 

Indonesia perlu memperhatikan employer branding agar dapat menarik talenta digital terbaik. Peneliti 

juga menemukan bahwa perusahaan digital agar dapat memenangi talent war, perlu memperhatikan 

dampak talent war dalam menarik minat digital talent. Terakhir, perusahaan perlu meningkatkan 

employer branding karena dapat memediasi dampak talent war terhadap attracting digital talent. Talent 

war memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employer branding. Employer branding 

berpengaruh terhadap attracting digital talent. Talent war berpengaruh terhadap attracting digital talent 

dimediasi employer branding. 
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