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Abstrak. Manajemen talenta dan komitmen organisasional adalah 

salah satu faktor yang menyebabkan retensi karyawan menurun. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh manajemen 

talenta dan komitmen organisasional pada retensi karyawan PT 

Adiboga Makmur Alam Wira (Wajan Sunda). Jenis penelitian yang 

digunakan adalah penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh jumlah sampel yaitu 50 responden. Teknik analisis 

yang digunakan dalam penelitian ini dengan metode uji validitas, uji 

reliabilitas, uji asumsi klasik, regresi linier berganda, dan pengujian 

hipotesis dengan menggunakan SPSS 29. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel Manajemen Talenta secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap Retensi Karyawan dengan nilai t 

hitung 6,328 > 2,011 serta nilai Sig 0,01 < 0,05 dan Komitmen 

Organisaional secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

Retensi Karyawan dengan nilai t hitung 6,820 > 2,011 serta nilai Sig 

0,01 < 0,05. Uji F menunjukkan bahwa secara bersama-sama, 

Manajemen Talenta dan Komitmen Organisasional memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Retensi Karyawan (F = 30,084). 

Maka dapat disimpulkan bahwa Manajemen Talenta dan Komitmen 

Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi 

Karyawan. 

Kata Kunci: Manajemen Talenta, Komitmen Organisasional, Retensi 

Karyawan 

 

 

Abstract. Talent management and organizational commitment are one of 

the factors that cause employee retention to decline. This research aims to 

determine the influence of talent management and organizational 

commitment on employee retention at PT Adiboga Makmur Alam Wira 

(Wajan Sunda). The type of research used is quantitative research. The 

population in this study was the entire sample size, namely 50 respondents. 

The analysis technique used in this research is the validity test method, 

reliability test, classical assumption test, multiple linear regression, and 

hypothesis testing using SPSS 29. The research results show that the Talent 

Management variable partially has a significant effect on Employee 

Retention with a calculated t value of 6.328 > 2.011 and a Sig value of 0.01 
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< 0.05 and Organizational Commitment partially has a significant effect on 

Employee Retention with a calculated t value of 6.820 > 2.011 and a Sig 

value of 0.01 < 0.05. The F test shows that together, Talent Management 

and Organizational Commitment have a significant influence on Employee 

Retention (F = 30.084). So it can be concluded that Talent Management and 

Organizational Commitment have a positive and significant effect on 

Employee Retention. 

Keywords: Talent Management, Organizational Commitment, Employee 

Retention 

 

 

1. LATAR BELAKANG 

Semua bisnis berusaha memberikan terbaik karena kompetisi sengit dengan skema baik 

untuk bertanding pada globalisasi sehingga memberikan dampak besar terhadap bisnis, 

terutama di bidang pangan. Faktor bisnis internal dan eksternal adalah dua komponen yang 

berkontribusi terhadap keberhasilan bisnis. Aktivitas internal perusahaan sangat 

berhubungan satu sama lain, dan sumber daya manusia adalah faktor kunci utama. 

Perusahaan tidak hanya memberikan sumber daya manusia terbaik, tetapi juga merencanakan 

cara untuk mempertahankan sumber daya manusia yang potensial. 

Retensi karyawan membantu perusahaan untuk mengelola karyawannya dan membantu 

bisnis dengan mencegah karyawan meninggalkan perusahaan. Jika retensi karyawan dapat 

diterapi secara benar dalam perusahaan sehingga setiap tanggung jawab karyawan dapat 

dikerjakan dengan maksimal serta tujuan perusahaan dapat tercapai. Retensi karyawan dapat 

bermanfaat dalam menurunkan pemborosan dalam waktu, tenaga dan biaya dalam mencari 

serta melatih karyawan bagi perusahaan.  

Manajemen talenta yang dilakukan oleh Wajan Sunda dalam proses perekrutan yaitu 

membuka lowongan pekerjaan melalui sosial media kemudian melakukan interview dengan 

beberapa pertanyaan mengenai human capital, cultural capital, social capital, industrial capital, dan 

economic capital. Setelah proses perektrutan sudah dilakukan akan ada tahap percobaan selama 

3 bulan bagi karyawan baru yang nantinya akan menjadi karyawan tetap. 

Komitmen organisasi terjadi ketika seorang karyawan berkomitmen pada suatu organisasi 

tertentu dengan niat dan keinginan untuk tetap menjadi anggota dalam jangka waktu yang 

lama. Pada akhirnya setiap karyawan harus mempunyai komitmen organisasional yang 

diterapkan selama bekerja dalam perusahaan. Sebuah tingkat keseriusan karyawan dalam 

bekerja dapat dicerminkan melalui komitmen sehingga kinerja yang dihasilkan adalah kinerja 

yang baik dari setiap karyawan. Melalui komitmen dikatakan karyawan menyetujui tentang 

segala yang dimiliki kemudian disalurkan untuk keberhasilan dalam menjalankan pekerjaan 

terhadap perusahaan dengan rasa keterikatan diri terhadap visi, misi, dan tujuan perusahaan.  

Dengan demikian, penulis terdorong memilih judul “Pengaruh Manajemen Talenta dan 

Komitmen Organisasional Pada Retensi Karyawan PT Adiboga Makmur Alam Wira (Wajan 

Sunda)”. 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Retensi Karyawan 
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Menurut (Setiawan et al., 2023) “retensi karyawan mengacu pada aturan dan prosedur 

yang membutuhkan karyawan perusahaan untuk bertahan lama agar kinerja karyawan lebih 

baik bahkan meningkat dan mempertahankan kondisi kerja karyawan.” 

(Wirayudha & Adnyani, 2020) menyatakan bahwa “retensi karyawan sebagai cara untuk 

mempertahankan pegawai tetap dalam perusahaan dengan tempo lama.” 

Menurut penjelasan diatas maka disampaikan bahwa retensi karyawan merupakan proses 

perusahaan saat menyediakan kebutuhan karyawan secara profesional dan privasi supaya 

menjaga karyawan yang berbakat serta berkinerja dengan waktu lama. 

a. Tujuan Retensi Karyawan 

Menurut David Allen & Philip Bryant (2019) menyatakan beberapa tujuan retensi 

karyawan yang ditekankan yaitu: 

1. Mempertahankan talenta setiap individu yang memiliki kemampuan dan pengetahuan 

yang penting sebagai kesuksesan dalam menjaga kunci utama dan penting bagi 

perusahaan. 

2. Mengurangi biaya yang terkait dengan pergantian karyawan termasuk biaya 

pengeluaran terhadap pelatihan. 

b. Manfaat Retensi Karyawan 

Menurut Armstrong & Taylor (2020) menyatakan bahwa manfaat manajemen talenta 

sebagai berikut: 

1. Memiliki peluang tinggi untuk berkembang dalam perasaan loyal dan tetap tinggal 

dalam organisasi. 

2. Menghindari era disrupsi karena adanya masa perubahan dari inovasi yang hebat 

sehingga menjaga kontinuitas dalam tim. 

c. Dimensi Retensi Karyawan 

Penulis menerapkan dimensi menurut Wayne Cascio (2019) dalam penelitian sebagai 

dimensi retensi karyawan antara lain keterlibatan karyawan, keseimbangan kehidupan 

dan kerja, pengakuan dan penghargaan serta keamanan kerja. 

 

Manajemen Talenta 

Menurut (Heathfield, 2019) “manajemen talenta adalah strategi bisnis yang diharapkan 

oleh organisasi dalam mengembangkan dan mempertahankan individu berbakat sehingga 

mereka terus berkontribusi pada organisasi.” 

(Suryani & Stiawati, 2024) menyatakan bahwa “manajemen talenta adalah serangkaian 

proses manusia untuk mengidentifikasi, mengawasi, dan mengembangkan talenta individu 

dalam memenuhi kebutuhan organisasi untuk karyawan berbakat.” 

Menurut penjelasan diatas maka disampaikan bahwa manajemen talenta adalah 

pendekatan strategis dalam mengidentifikasi pelatihan serta pengembangan terhadap 

individu dalam mencari serta menyaring karyawan yang mempunyai potensi dan 

kemampuan besar.  

 

 

a. Tujuan Manajemen Talenta 

Menurut Erlangga & Kartika (2023) menyatakan tujuan manajemen talenta antara lain: 
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1. Menyediakan karyawan yang mencapai potensi terbaik secara terus-menerus terutama 

karyawan yang ingin menjadi eksekutif perusahaaan. 

2. Mengembangkan pandangan umum untuk menjadi tempat yang terbaik dalam bekerja. 

b. Manfaat Manajemen Talenta 

Menurut Lance A. Berger & Dorothy R. (2017) bahwa manajemen talenta mempunyai 

manfaat yaitu: 

1. Menciptakan keunggulan melalui seleksi dan pengembangan karyawan yang terbaik. 

2. Meningkatkan kepuasan karyawan dengan program pengembangan karir yang 

menarik. 

c. Dimensi Manajemen Talenta 

Penulis menerapkan dimensi menurut David Collings et al. (2019) dalam penelitian 

sebagai dimensi manajemen talenta antara lain identifikasi talenta, pengembangan karir, 

pengelolaan kinerja serta pemantauan dan evaluasi.  

 

Komitmen Organisasional 

Menurut (Setiadi, T. et al., 2024) “komitmen organisasional adalah cakupan dalam 

kesetiaan, kerja sama, dan integritas saat melaksanakan tanggung jawabnya berdasarkan pada 

pengetahuan, keterampilan, dan tanggung jawab.” 

(Catherine Truss & Emma Soane, 2022) menyatakan bahwa “komitmen organisasional 

adalah derajat sejauh mana karyawan merasa terikat dengan organisasi secara emosional 

melalui perasaan yang dirasakan dari meninggalkan perusahaan maupun perasaan kewajiban 

moral.” 

Menurut penjelasan diatas maka disampaikan bahwa komitmen organisasional adalah 

kondisi utama dalam hubungan antara anggota dengan organisasi ataupun sesama anggota 

lain, sehingga dapat meningkatkan fokus terhadap keterikatan emosional dan karyawan akan 

bertahan untuk waktu yang lama dalam meningkatkan keinginan untuk bekerja keras 

terhadap organisasi. 

a. Tujuan Komitmen Organisasional 

Menurut John P. Meyer & Natalie J. Allen (2019) menyatakan bahwa tujuan dari 

komitmen organisasional yaitu: 

1. Meningkatkan retensi karyawan dengan karyawan yang memiliki komitmen tinggi 

sehingga mengurangi tingkat turnover. 

2. Meningkatkan kinerja yang lebih baik agar karyawan merasa terlibat dan termotivasi. 

b. Manfaat Komitmen Organisasional 

Menurut Wendy R. Boswell (2020) bahwa komitmen organisasional memiliki beberapa 

manfaat yaitu:  

1. Meningkatkan keinginan pada karyawan untuk tetap bekerja di organisasi 

2. Meningkatkan kinerja karyawan dalam motivasi, rasa semangat dan keterlibatan dalam 

pekerjaan yang dilakukan. 

c. Dimensi Manajemen Talenta 

Penulis menerapkan dimensi menurut Wasti & Can (2019) dalam penelitian sebagai 

dimensi komitmen organisasional antara lain komitmen afektif, komitmen normatif, dan 

komitmen berkelanjutan. 
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3. METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian adalah metode jenis penelitian 

kuantitatif deskriptif. Penulis menggunakan metode observasi, wawancara, kuesioner, dan 

studi pustaka survei untuk mengumpulkan semua data yang digunakan sebagai sampel. 

Penelitian ini dilakukan pada PT Adiboga Makmur Alam Wira (Wajan Sunda) yang berfokus 

dibidang kuliner. Penelitian ini bertujuan untuk menentukan pengaruh manajemen talenta 

(X1), komitmen organisasional (X2), dan retensi karyawan (Y) pada PT Adiboga Makmur Alam 

Wira (Wajan Sunda). Kemudian penulis menggunakan uji kualitas data terdiri dari uji 

validitas dan uji reliabilitas lalu uji asumsi klasik terdiri dari uji normalitas, uji 

heteroskedastisitas, uji multikolinearitas, dan analisis regresi linier berganda. Setelah itu uji 

hipotesis terdiri dari uji T dan uji F, kemudian uji koefisien determinasi dan teknik analisis. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden  

Tabel. 1 

Jenis Kelamin Responden 

 
 Sumber: Data Primer Yang Sudah Diolah (2024) 

Jumlah responden menurut Tabel. 1 menunjukkan bahwa karakteristik menurut jenis 

kelamin pada penelitian terbanyak dari kelompok responden laki-laki sebanyak 32 karyawan 

(64%). Hal ini ini dikarenakan pekerjaan yang dilakukan terbilang cukup berat seperti 

mengangkat barang berat yang dibutuhkan, membawa bahan-bahan baku serta peralatan baru 

atau lama yang digunakan pada Wajan Sunda. 

 

Tabel. 2 

Usia Responden 

 
Sumber: Data Primer Yang Sudah Diolah (2024) 

Jumlah responden menurut Tabel. 2 menunjukkan bahwa karakteristik dari usia dalam 

penelitian, terbanyak dari kelompok responden usia 31-40 tahun sebanyak 14 orang (28%) dan 

41-50 tahun dengan jumlah 15 orang (30%). Hal ini dikarenakan ≤ 30 tahun memiliki tantangan 
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terhadap menghadapi pengalaman baru, keterbatasan dalam dukungan yang ada dalam diri 

sendiri, dan ingin mencari tantangan baru dalam pekerjaan. 

 

Tabel. 3 

Lama Bekerja Responden 

 
  Sumber: Data Primer Yang Sudah Diolah (2024) 

Jumlah responden menurut Tabel. 3 menunjukkan bahwa karakteristik pada masa kerja 

dalam penelitian ini terbanyak dari kelompok responden masa kerja 3-3,5 tahun sebanyak 10 

karyawan (20%) dan masa kerja 3,5 - 4 tahun sebanyak 15 karyawan (30%). Hal ini dikarenakan 

masa kerja 3,5 – 4 tahun memiliki komitmen organisasional secara tinggi dengan tetap 

bertahan pada perusahaan dengan waktu yang lama dan cukup melibatkan diri untuk 

memajukan perusahaan dalam segala kegiatan. 

Tabel. 4 

Pendidikan Terakhir Responden 

 
Sumber: Data Primer Yang Sudah Diolah (2024) 

Jumlah responden menurut Tabel. 4 menunjukkan bahwa karakteristik pada pendidikan 

terakhir dalam penelitian ini terbanyak dari kelompok responden pendidikan terakhir yaitu 

SMA / SMK dengan jumlah 30 orang (60%). Hal ini dikarenakan perusahaan memberikan 

lapangan pekerjaan untuk karyawan yang lulusan SMA / SMK agar perusahaan lebih bisa 

memberikan peluang terhadap calon karyawan yang baru lulus dan sedang mencari 

pekerjaan. 

 

Uji Kualitas Data  

a. Uji Validitas 

Tabel. 5 

Hasil Uji Validitas X1 
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Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024) 

Seperti yang ditunjukkan dalam tabel di atas, setiap item pernyataan yang dibagikan 

kepada responden memenuhi kriteria valid untuk variabel Manajemen Talenta (X₁) dengan r 

hitung > r tabel (0,2787). Pada akhirnya, dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan terkait 

variabel manajemen talenta adalah sah dan layak untuk uji lanjutan. 

 

Tabel. 6 

Hasil Uji Validitas X2 

 

Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024)  

Seperti yang ditunjukkan dalam tabel di atas, setiap item pernyataan yang dibagikan 

kepada responden memenuhi kriteria valid untuk variabel Komitmen Organisasional (X₂) 

dengan r hitung > r tabel (0,2787). Pada akhirnya, dapat disimpulkan bahwa semua 

pernyataan terkait variabel manajemen talenta adalah sah dan layak untuk uji lanjutan. 
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Tabel. 7 

Hasil Uji Validitas Y 

 

 Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024)  

Seperti yang ditunjukkan dalam tabel di atas, setiap item pernyataan yang dibagikan 

kepada responden memenuhi kriteria valid untuk variabel Retensi Karyawan (Y) dengan r 

hitung > r tabel (0,2787). Pada akhirnya, dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan terkait 

variabel manajemen talenta adalah sah dan layak untuk uji lanjutan. 

 

b. Uji Reliabilitas 

Dengan menggunakan metode Alpha Cronbach, penelitian ini menguji reliabilitas. Jika 

koefisien reliabilitasnya > 0,60 maka dapat diandalkan dan reliabel. 

Tabel. 8 

Hasil Uji Reliabilitas 

 
Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa Cronbach's Alpha variabel Manajemen Talenta memiliki 

nilai sebesar 0,926, variabel Komitmen Organisasional sebesar 0,718, dan variabel Retensi 

Karyawan sebesar 0,809. Pada akhirnya, dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan yang 

dibuat dalam penelitian ini dapat dipercaya dan dapat diandalkan. 

 

Uji Asumsi Klasik  

a. Uji Normalitas 

Tabel. 9 

Hasil Uji Normalitas 
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Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024)  

Apabila nilai tingkat signifikasi dari sampel kolmogrov-smirnov > 0,05 maka sampel 

tersebut dianggap berdistribusi normal. Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai 

signifikasinya 0,189 yang dimana > 0,05 artinya data tersebut berdistribusi normal  dan valid 

dalam uji statistik.  

 
Gambar 1. Histogram 

Gambar di atas menunjukkan hasil grafik histogram dengan model berbentuk lonceng 

dan berdistribusi normal. Yang menyebabkan histogram pada variabel retensi karyawan 

memenuhi standar normalitas. Juga dikuatkan oleh grafik P-Plot di bawah ini: 

 
Gambar 2. P-Plot 

Data tersebar di sekitar garis diagonal dan bergerak ke arah garis diagonal atau grafik 

histogram menuju pola distribusi normal, sehingga variabel retensi karyawan (Y) 

memenuhi asumsi normalitas. 
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b. Uji Heteroskedastisitas 

Tabel. 10 

Hasil Uji Glesjer 

 
Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024)  

Dari hasil uji heteroskedastisitas menggunakan metode glejser menyatakan nilai 

signifikansi variabel Manajemen Talenta (X₁) adalah 0,667 dan variabel Komitmen 

Organisasional (X₂) adalah 0,497. Karena kedua nilai signifikansi > 0,05, disimpulkan bahwa 

tidak ada kesamaan antara residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 

Kesimpulan ini juga didukung oleh uji heteroskedastisitas yang menggunakan metode 

scatter plot, ditunjukkan berikut ini: 

 
Gambar 3. Scatterplot 

Seperti yang ditunjukkan oleh grafik scatterplot, tidak ada pola yang jelas dan titik 

tersebar di atas dan di bawah angka 0 dan sumbu Y. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa tidak ada heteroskedastisitas yang terjadi. 

 

c. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas mengacu pada nilai yang akan digunakan untuk menunjukkan tidak 

terjadi multikolinearitas yaitu nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10,00. 

Tabel. 11 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 
 Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024)  



 
 
 

MUSYTARI 
ISSN : 3025-9495 

Neraca Manajemen, Ekonomi 
Vol 8 No12 Tahun 2024 

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359   
 

 

Hasil uji multikoleniaritas menunjukkan bahwa nilai toleransi kedua variabel sebesar 

0,525 > 0,10 dan nilai VIF kedua variabel sebesar 1,906 < 10,00. Akibatnya, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa multikoleniaritas tidak terjadi yang berarti bahwa variabel bebas tidak 

mempengaruhi satu sama lain. 

 

 

 

d. Analisis Regresi Linier Berganda 

Variabel dependen penelitian adalah Retensi Karyawan (Y), sedangkan variabel 

independen adalah Manajemen Talenta (X1) dan Komitmen Organisasional (X2). Oleh 

karena itu, penelitian ini menggunakan model analisis regresi linear berganda, yang 

menghasilkan hasil berikut: 

Tabel. 12 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 
Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024)  

Menurut tabel di atas diketahui nilai konstanta (α) sebesar 10,256 sedangkan nilai X1 dan 

X2 (β/ koefisien regresi) yaitu 0,226 dan 0,582 sehingga persamaan regresinya: 

Ŷ = 10,256 + 0,226 + 0,852 + e 

Rumus diatas dapat dijelaskan antara lain: 

a. Nilai konstanta (α) sebesar 10,256 yang artinya jika variabel manajemen talenta dan 

komitmen organisasional sama dengan nol maka retensi karyawan sebesar 10,256. 

b. Koefisiensi variabel manajemen talenta (X₁) sebesar 0,226 yang menjelaskan bahwa 

setiap peningkatan variabel X₁ (manajemen talenta) sebesar 1% maka retensi karyawan 

(Y) meningkat sebesar 0,226 (22,6%) atau sebaliknya setiap penurunan variabel X₁ 

(manajemen talenta) sebesar 1% maka retensi karyawan (Y) menurun sebesar 0,226 

(22,6%). 

c. Koefisiensi variabel komitmen organisasional (X₂) sebesar 0,582 yang menjelaskan 

bahwa setiap peningkatan variabel X₂ (komitmen organisasional) sebesar 1% maka 

retensi karyawan (Y) meningkat sebesar 0,582 (58,2%) atau sebaliknya setiap 

penurunan variabel X₂ (komitmen organisasional) sebesar 1% maka retensi karyawan 

(Y) menurun sebesar 0,582 (58,2%). 

 

Uji Hipotesis 

a. Uji T (Parsial) 

Dalam uji, ada kriteria dengan nilai sig < 0,05 atau 5%, dan nilai t hitung > t tabel ketika 

variabel independen memiliki dampak yang signifikan terhadap variabel dependen. 

Dengan asumsi bahwa “n” adalah total sampel dan “k” adalah total variabel bebas (x), maka 

df = 50-2-1 = 47. 
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t tabel = t (α/2 : n-k-1) 

α = 5% = t (0,05/2 : 50-2-1) 

 = 0,025 : 47 

t tabel = 2,011 

 

Tabel. 13 

 Hasil Uji T (Parsial) Variabel X1 Terhadap Y 

 
Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024)  

Menurut tabel hasil uji t (parsial) menunjukkan bahwa nilai sig manajemen talenta (X₁) 

terhadap retensi karyawan (Y) yaitu 0,01 < 0,05, dan nilai t hitung 6,328 > t tabel 2,011. 

 

Tabel. 14 

 Hasil Uji T (Parsial) Variabel X2 Terhadap Y 

 
Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024)  

Dalam tabel hasil uji t (parsial) menunjukkan bahwa nilai sig komitmen organisasi (X₂) 

terhadap retensi karyawan (Y) adalah 0,01 < 0,05, dan nilai t hitung 6,820 > t tabel 2,011. 

 

b. Uji F (Simultan) 

Dalam uji, pengambilan keputusan dilakukan ketika nilai sig < 0,05 (5%), dan nilai f 

hitung > f tabel ketika variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

variabel dependen. Digunakan rumus df = n - k - 1, “n” merupakan total sampel dan “k” 

adalah total variabel bebas (x), sehingga df = 50-2-1 = 47. Kemudian df pembilang yang 

digunakan df = k = 2 dan df penyebut yang digunakan yaitu 47 jadi f tabel = 3,20. 

Tabel. 15 

 Hasil Uji F (Simultan) 

 
Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024)  
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Dari tabel di atas dapat diketahui nilai signifikansi manajemen talenta (X₁) dan komitmen 

organisasional (X₂) terhadap retensi karyawan (Y) adalah 0,001 < 0,05, dan f hitung 30,084 > f 

tabel 3,20. Hal ini menunjukkan bahwa Ho3 ditolak dan Ha3 diterima, yang menunjukkan 

bahwa manajemen talenta (X₁) dan komitmen organisasi (X₂) memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap retensi karyawan (Y). 

 

 

 

 

 

Uji Koefisien Determinasi   

Tabel. 16 

 Hasil Koefisien Determinasi Simultan 

 
Sumber: Output SPSS 29, Data Primer yang sudah diolah (2024) 

Diketahui bahwa manajemen talenta (X₁) dan komitmen organisasional (X₂) mempunyai 

pengaruh kuat terhadap retensi karyawan (Y), menurut nilai kolerasi (R) yaitu 0,749 atau 

74,9%. Selain itu, ada nilai R Square yaitu 0,561 atau 56,1%, yang menunjukkan bahwa 

manajemen talenta (X₁) dan komitmen organisasional (X₂) mempunyai pengaruh terhadap 

retensi karyawan (Y) yaitu 0,561 atau 56,1%. Variabel lain yang tidak diujikan disini 

mempengaruhi sisa 43,9%. 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

a. Pengaruh Manajemen Talenta (X₁) Terhadap Retensi Karyawan (Y) 

Ditemukan bahwa hasil uji t variabel manajemen talenta (X₁) terhadap retensi karyawan 

(Y) yaitu 0,01 < 0,05 serta nilai t hitung 6,328 > t tabel 2,011 maka Manajemen Talenta (X₁) memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi Karyawan (Y) pada PT Adiboga Makmur 

Alam Wira (Wajan Sunda). 

Penelitian ini membuktikan sesungguhnya perusahaan dapat memberikan 

pengembangan dan pelatihan kemampuan secara menambah untuk talenta setiap 

karyawan secara terukur untuk meningkatkan retensi karyawan. Namun, penting untuk 

memastikan bahwa peningkatan manajemen talenta dalam batas kemampuan karyawan 

agar memberikan hasil terbaik bagi perusahaan.  

 

 

b. Pengaruh Komitmen Organisaional (X₂) Terhadap Retensi Karyawan (Y) 

Ditemukan bahwa hasil uji t variabel komitmen organisasional (X₂) terhadap retensi 

karyawan (Y) yaitu 0,01 < 0,05 dan nilai t hitung 6,820 > t tabel 2,011 maka Komitmen 

Organisasional (X₂) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi Karyawan 

(Y) pada PT Adiboga Makmur Alam Wira (Wajan Sunda). 
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Penelitian ini membuktikan sesungguhnya tiap karyawan memiliki komitmen tinggi 

tetapi perusahaan juga harus menyediakan keperluan setiap karyawan seperti asuransi 

kesehatan, pelatihan secara mendalam kepada kemampuan karyawan yang ada agar 

potensi kerja yang diberikan menjadi maksimal serta bermanfaat bagi perusahaan, dan 

membuat karyawan tetap menjadi bagian dari perusahaan. 

c. Pengaruh Manajemen Talenta (X₁) Dan Komitmen Organisaional (X₂) Terhadap Retensi 

Karyawan (Y) 

Ditemukan bahwa hasil uji f membuktikan nilai signifikansi yaitu 0,001 < 0,05 dan nilai f 

hitung 30,084 > f tabel 3,20 maka diketahui Manajemen Talenta (X₁) dan Komitmen 

Organisasional (X₂) secara bersama-sama atau simultan berpengaruh positif terhadap 

Retensi Karyawan (Y) pada PT Adiboga Makmur Alam Wira (Wajan Sunda). 

Penelitian ini mengindikasikan bahwa perusahaan harus meningkatkan manajemen 

talenta dan mempertahankan komitmen organisasional karyawan secara tinggi untuk 

mencapai peningkatan retensi karyawan. Namun, perusahaan memastikan bahwa 

pengembangan manajemen talenta dan peningkatan komitmen organisasional dilakukan 

secara seimbang dan teratur agar tidak menimbulkan dampak buruk kepada pekerjaan 

karyawan. 

 

 

 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil uji t dan uji f dalam penelitian ini terhadap pengaruh Manajemen Talenta 

dan Komitmen Organisasional terhadap Retensi Karyawan PT Adiboga Makmur Alam Wira 

(Wajan Sunda), diperoleh temuan yang signifikan: Pertama, dalam uji t variabel Manajemen 

Talenta (X₁) membuktikan bahwa nilai t hitung 6,328 > 2,011 dan nilai Sig 0,01 < 0,05 Artinya 

Manajemen Talenta memiliki pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Retensi 

Karyawan. Kedua, dalam uji t variabel Komitmen Organisasional (X₂) membuktikan bahwa 

nilai t hitung 6,820 > 2,011 dan nilai Sig 0,01 < 0,05 05 Artinya Komitmen Organisasional memiliki 

pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Retensi Karyawan. Ketiga, dalam uji f 

(simultan) variabel Manajemen Talenta (X₁) dan Komitmen Organisasional (X₂) membuktikan 

bahwa nilai f hitung 30,084 > f tabel 3,20 dan Nilai Sig 0,001 < 0,05 Artinya Manajemen Talenta dan 

Komitmen Organisasional secara bersama-sama atau simultan berpengaruh positif terhadap 

Retensi Karyawan. Terdapat beberapa saran yang dapat dipertimbangkan adalah perusahaan 

harus lebih mengutamakan talenta karyawan termasuk mengetahui kemampuannya 

kemudian menyediakan pelatihan dan pengembangan kemampuan bagi semua karyawan 

tanpa terkecuali, memperhatikan lingkungan pekerjaan yang nyaman dalam artian 

perusahaan menyediakan perlengkapan atau peralatan yang menunjang pekerjaan karyawan 

serta menyediakan tempat istirahat bagi karyawan pada saat jam istirahat, dan menyediakan 

keperluan karyawan seperti asuransi kesehatan supaya setiap karyawan merasa aman dan 

nyaman saat bekerja, supaya karyawan bisa menghasilkan pekerjaan terbaik kepada 

perusahaan dan memajukan perusahaan dalam hal bersaing dengan perusahaan lainnya. 

(Setiawan et al., 2023) 
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