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Abstract. Employee engagement and talent management methods' impact on Perumda Tirta Kahuripan Bogor
Regency's retention rates is the primary research objective of this study. The high turnover rate is the company's
biggest issue since it threatens the long-term viability of the business. The study team at Perumda Tirta Kahuripan
used a quantitative approach by surveying 70 workers to gather data. Both basic and multivariate linear
regression were used to evaluate the data. The findings demonstrated that talent management and employee
engagement both contribute to a more loyal workforce and boost retention rates. According to the modified R-
squared value of 58.7%, the effect on employee retention can be explained by 58.7% by combining the factors of
talent management and employee engagement. The remaining portion is impacted by variables that were not
included in this research. In order to keep a competent staff and loyal customers, these results show that talent
management and enhanced employee engagement are crucial.

Keyword: Talent Management, Employee Engagement, Employee Retention, Regional Company, Human
Resources

Abstrak. Dampak metode keterlibatan karyawan dan talent management terhadap tingkat retensi Perumda Tirta
Kahuripan Kabupaten Bogor merupakan tujuan penelitian utama dari studi ini. Tingkat pergantian karyawan
yang tinggi merupakan masalah terbesar perusahaan karena mengancam kelangsungan bisnis jangka panjang.
Tim studi di Perumda Tirta Kahuripan menggunakan pendekatan kuantitatif dengan mensurvei 70 pekerja untuk
mengumpulkan data. Regresi linier dasar dan multivariat digunakan untuk mengevaluasi data. Temuan
menunjukkan bahwa manajemen bakat dan keterlibatan karyawan berkontribusi pada tenaga kerja yang lebih
loyal dan meningkatkan tingkat retensi. Menurut nilai R-kuadrat yang dimodifikasi sebesar 58,7%, dampak pada
retensi karyawan dapat dijelaskan sebesar 58,7% dengan menggabungkan faktor manajemen bakat dan
keterlibatan karyawan. Bagian yang tersisa dipengaruhi oleh variabel yang tidak termasuk dalam penelitian ini.
Untuk mempertahankan staf yang kompeten dan pelanggan yang loyal, hasil ini menunjukkan bahwa manajemen
bakat dan peningkatan keterlibatan karyawan sangat penting.

Kata kunci: Talent Management, Keterlibatan Karyawan, Retensi Karyawan, Perusahaan Daerah, Sumber Daya
Manusia

1. PENDAHULUAN

Di tengah perkembangan globalisasi yang semakin pesat, dunia usaha kini dihadapkan
pada tantangan yang lebih rumit dan persaingan yang kian sengit. Kondisi ini mendorong
perusahaan untuk terus berinovasi dan mengoptimalkan efisiensi dalam operasional mereka.
Dalam situasi tersebut, peran sumber daya manusia (SDM) menjadi sangat krusial, karena
SDM merupakan aset penting yang bisa menentukan keberhasilan maupun kegagalan sebuah
perusahaan. Kemampuan sebuah organisasi untuk tetap bersaing, berinovasi, dan
meningkatkan produktivitas sangat dipengaruhi oleh mutu dan kompetensi tenaga kerjanya.

Sebagai negara dengan jumlah penduduk terbesar keempat di dunia, Indonesia memiliki
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potensi besar dalam hal sumber daya manusia. Namun demikian, berbagai tantangan dalam
pengelolaannya masih menjadi pekerjaan rumah, seperti masalah dalam mempertahankan
karyawan, rendahnya kepuasan kerja, dan terbatasnya pengembangan karier. Penelitian oleh
Andari (2021) menunjukkan bahwa rendahnya motivasi dan komitmen karyawan dapat
menghambat kinerja organisasi, terutama jika hal tersebut dipicu oleh lingkungan kerja yang
tidak mendukung serta lemahnya praktik manajerial.

Karyawan umumnya akan bertahan dalam perusahaan jika mereka merasa puas dengan
pekerjaannya. Kepuasan kerja yang tinggi cenderung mendorong loyalitas terhadap pimpinan
dan perusahaan. Sebaliknya, tingkat turnover yang tinggi akibat ketidakpuasan dapat
mengganggu kelancaran operasional serta meningkatkan biaya untuk perekrutan dan pelatihan
tenaga kerja baru. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memahami faktor-faktor
yang membuat karyawan merasa nyaman dan bahagia di lingkungan kerja.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menggali dan
menganalisis berbagai aspek yang memengaruhi tingkat kebahagiaan serta loyalitas karyawan
di tempat kerja di Indonesia. Penelitian akan memfokuskan pada sejumlah faktor seperti
lingkungan kerja, gaya manajemen, dan peluang pengembangan karier. Pemahaman mendalam
mengenai aspek-aspek tersebut diharapkan dapat membantu perusahaan dalam merumuskan
kebijakan manajemen SDM yang lebih efektif.

Temuan dari penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap
pengembangan manajemen SDM di Indonesia, baik dari sisi teori maupun praktik. Selain itu,
perusahaan dapat memanfaatkan hasil penelitian ini sebagai acuan dalam menciptakan
lingkungan kerja yang lebih baik, yang pada gilirannya akan menghasilkan tenaga kerja yang
lebih puas dan setia. Dengan demikian, perusahaan tidak hanya mampu mencapai target jangka

pendek, tetapi juga membangun fondasi untuk keberhasilan jangka panjang.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi
tingkat kepuasan kerja serta retensi karyawan pada berbagai jenis organisasi di Indonesia,
dengan pendekatan kuantitatif menggunakan desain survei. Pengambilan sampel dilakukan
dengan metode stratified random sampling, di mana sebanyak 200 responden dipilih secara
acak dari kelompok pekerja di beragam sektor industri. Instrumen yang digunakan berupa
kuesioner yang terbagi dalam tiga bagian utama. Bagian pertama mengumpulkan data
demografis responden, bagian kedua berisi pertanyaan mengenai tingkat kebahagiaan dalam

bekerja, dan bagian ketiga fokus pada aspek retensi tenaga kerja. Instrumen ini telah melalui

100 | Global Leadership Organizational Research in Management — Volume 3, Nomor 3, Juli 2025



e-ISSN: 3021-7423, p-ISSN: 3021-7431, Hal. 99-111

proses uji validitas dan reliabilitas, serta pengukurannya dilakukan menggunakan skala Likert
lima poin. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang menurut Sugiyono (2019),
merupakan metode yang menitikberatkan pada pengumpulan data berupa angka-angka yang
diperoleh melalui proses pengukuran. Data yang dikumpulkan kemudian dianalisis secara
statistik dengan bantuan perangkat lunak komputer.
1. Kuesioner

Kuesioner adalah salah satu metode yang digunakan untuk memperoleh informasi dari
responden, yang berisi daftar pertanyaan terstruktur. Teknik ini dapat disebarkan secara
langsung maupun online, sehingga memungkinkan pengumpulan data dalam jumlah besar
dengan cepat. Untuk mengetahui persepsi, sikap, atau tingkat kepuasan responden, kuesioner
ini menggunakan skala Likert.
2. Wawancara

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang melibatkan interaksi langsung
antara peneliti dan responden. Proses ini dapat dilakukan secara tatap muka, melalui telepon,
atau menggunakan media komunikasi virtual. Wawancara memungkinkan peneliti untuk
menggali informasi lebih dalam serta memahami sudut pandang responden secara lebih
komprehensif. Wawancara dapat bersifat terstruktur dengan daftar pertanyaan tetap, atau tidak
terstruktur yang memberikan ruang lebih luas untuk eksplorasi jawaban.
3. Observasi

Observasi dilakukan dengan cara mengamati langsung perilaku atau kejadian dalam
suatu konteks tertentu tanpa memberikan intervensi. Peneliti mencatat kejadian nyata
sebagaimana berlangsung, yang sangat berguna untuk memahami dinamika sosial, lingkungan
kerja, atau perilaku karyawan secara langsung di lapangan.
4. Survei

Survei merupakan metode pengumpulan data yang mencakup kuesioner maupun
wawancara langsung. Survei dapat dilakukan secara luring maupun daring, dan cocok
digunakan untuk menjangkau populasi yang besar. Teknik ini efektif untuk memperoleh
gambaran umum tentang opini, sikap, atau perilaku individu terhadap suatu topik tertentu.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh responden yang berasal dari Perumda Tirta
Kahuripan, Kabupaten Bogor. Jumlah responden yang dijadikan sampel dalam penelitian ini
ditetapkan sebanyak 70 orang. Peneliti melakukan pembagian populasi ke dalam beberapa
subkelompok yang disesuaikan dengan variabel yang berkaitan, yaitu retensi karyawan.

Pengelompokan ini didasarkan pada kategori seperti nama, usia, jenis kelamin, serta lama masa



Strategi Talent Management dan Keterlibatan Karyawan terhadap Retensi Karyawan

kerja yang telah dijalani oleh responden, guna mendukung keakuratan analisis dalam penelitian
ini.
3. HASIL PENELITIAN
1. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Tabel 1. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

IUnstandardiz

ed Residual

I 70
Marmal Parameters™? MMean ,000oo0o
Stel. Deviation 4,35124780

Most Extrame Differences  Absolute 095
Positive 0588

Megative - 085

Test Statistic 0as
Asymp. Sig. (2-tailed) 189°

a. Test distribution is Normal.
b. Caleulated from data.
¢. Lilliefors Significance Caorrection.

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui nilai Asymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,18
> 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut dapat dinyatakan dari ketiga variabel
berdistribusi normal.

2. Uji Multikolinearitas

Tabel 2. Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Standardized
Linstandardized Coefficients Coefliciants Collinearity Statistics
Model E Std. Errar Eeta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 7,838 3,063 2,591 012
X1 352 118 383 2,845 004 358 2,787
X2 427 129 430 3,314 o1 358 2,797

a. DependentVariable: ¥

Hasil uji multikolinearitas diatas variabel talent management memiliki nilai tolerance
0,358 > 0,10 dan VIF 2,797 < 10, dan variabel keterlibatan karyawan memiliki nilai tolerance
0,358 > 0,10 dan VIF 2,797 < 10. Maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak terjadi

multikolinearitas.
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Tabel 3. Uji Heterodekatisitas

Regression Standardized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: Y
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Regression Standardized Predicted Value

Dari gambar diatas dapat diketahui bahwa titik-titik berada disekitar angka 0, diatas,

dibawah, dan tidak membentuk pola tertentu. Maka dapat dinyatakan bahwa data tersebut tidak

terjadi heteroskedastisitas.

2. Uji Regresi Sederhana

1. Uji Regresi Sederhana

Tabel 4. Uji Regresi Sederhana

Unstandardized Coefficients

Coefficients?

Standardized

Coeflicients Collinearity Statistics

Madel Std. Errar Eeta t Sia. Tolerance WIF
1 (Constant) 12,280 2,965 4,141 000
X1 6BY 076 728 8,747 000 1,000 1,000

a. Dependent Variahle: Y

Unstandardized Coefficients

Coefficients®

Standardized

Coeflicients Collinearity Statistics

Madel Std. Errar Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 9,633 3174 3,035 003
x2 JFa2 081 J37 8,995 000 1,000 1,000

a. Dependent Variable:

1. Persamaan nilai regresi pada penelitian ini Y = a = bx atau Y = 12,280 + 0,669 X1

merupakan keadaan saat variabel retensi karyawan (Y). Jika variabel talent
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management mengalami perubahan 1 unit, maka akan mengakibatkan terjadinya
perubahan pada variabel retensi karyawan sebesar Y = 12,280 + 0,669
2. Persamaan nilai regresi pada penelitian ini Y = a = bx atau Y = 9,663 + 0,732
X2merupakan keadaan saat variabel retensi karyawan (Y). Jika variabel keterlibatan
karyawan mengalami perubahan 1 unit, maka akan mengakibatkan terjadinya
perubahan pada variabel retensi karyawan sebesar Y = 9,663 + 0,669
3. Korelasi

Tabel 4. Korelasi

Correlations

K.Karyawan  R.Karyawan

l.Karyawan  Pearson Comelation 1 qar”
Sig. (2-tailed) 000
N 70 70
R.iaryawan  Pearson Comelation N 1
Sig. (2-tailed) 000
N 70 70

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Correlations

T.
Management = R.Karyawan

T.Management FPearson Correlation 1 728
Sig. (2-tailed) 000
Wl 70 70
R Karyawan Pearson Correlation 728" 1
Sig, (2-tailed) 000
i} 70 70

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Bedasarkan Analisis korelasi diatas, didapatkan nilai koefisien korelasi (r) senilai 0,728
dan 0,737 yang termasuk dalam kategori korelasi yang cukup kuat dan memiliki arah positif.
Hal ini mengindikasikan bahwa semakin optimal talent management dan keterlibatan
karyawan maka retensi karyawan cenderung meningkat. Selain itu nilai signifikansi sebesar
0,000 < 0,05 yang menunjukan bahwa hubungan tersebut signifikan secara statistik. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang segnifikan dan searah antara

talent management dan keterlibatan karyawan terhadap retensi karyawan.
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4. Koefisien Determinasi

Tabel 5. Koefisien Determinasi

Model Summmry':l

Adjusted R Std. Error of
Maodel R R Square Square the Estimate
1 728% 529 &23 4728

a. Predictors: (Constant), X1
h. Dependent Variable: Y

Hasil pada tabel diatas menjelaskan bahwa nilai Adjusted R-Square memiliki nilai
sebesar 0,523. Artinya nilai tersebut hanya mampu menjelaskan bahwa variabel falent
management sebesar 0,523 atau 52,3%. Sedangkan sisanya sebesar 47,7% diluar variabel pada
penelitian ini.

Tabel 5. Koefisien Determinasi

Model Summan«h

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 Fare 543 53r 4,658

a. Predictors: (Constant), X2
h. Dependent Wariable: Y
Hasil pada tabel diatas menjelaskan bahwa nilai Adjusted R-Square memiliki nilai
sebesar 0,537. Artinya nilai tersebut hanya mampu menjelaskan bahwa variabel karyawan
sebesar 0,537 atau 53,7%. Sedangkan sisanya sebesar 46,3% diluar variabel pada penelitian

ini.



Strategi Talent Management dan Keterlibatan Karyawan terhadap Retensi Karyawan

5. UjiT
Tabel 6. Uji T
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients Collinearity Statistics
Madel B St Errar Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,280 2,965 4141 ,0oa
X1 J6E9 076 728 8,747 ,aoa 1,000 1,000
a. Dependent Variable: ¥
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Stafistics
Model B Std. Errar Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 59,633 3174 3,035 003
X2 732 081 T37 8,995 ,ao0 1,000 1,000

a. Dependent Variable:

1. Hasil uji t pada variabel talent management (X1) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap retensi karyawan (Y), yang dimana memiliki nilai Thitung > Ttavel
8,747 > 1,666 dan nilai sig sebesar 0,00 < 0,05. Dengan demikian Hal dapat diterima,
yang menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang segnifikan secara parsial antara
variable (X1) terhadap retensi karyawan (Y)

2. Hasil uji t pada variabel keterlibatan karyawan (X2) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap retensi karyawan (Y), yang dimana memiliki nilai Thitung > Ttavel
8,995 > 1,666 dan nilai sig sebesar 0,00 < 0,05. Dengan demikian Ha2 dapat diterima,
yang menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang segnifikan secara parsial antara
variable (X2) terhadap retensi karyawan (Y).

2. Uji Regresiberganda
1. Uji Regresi Berganda
Tabel 7. Uji Regresi Berganda
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Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model E Stol. Errar Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 7,938 3,083 2,591 012
X1 352 19 1383 2,945 004 358 2,797
X2 A27 124 430 3,314 001 358 2797

a. Dependent Variable: ¥

Nilai constant sebesar 7,938 merupakan keadaan saat variabel retensi karyawan (Y)
belum dipengaruhi oleh variabel talent management (X1) dan keterlibatan karyawan
(X2). Jika variabel talent management dan keterlibatan karyawan tidak ada maka
variabel retensi karyawan tidak mengalami perubahan.
Nilai koefisien regresi talent management (X1) sebesar 0,352 menunjukkan bahwa
apabila konstanta tetap dan tidak ada perubahan pada variabel keterlibatan karyawan
(X2), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel talent management akan
mengakibatkan terjadinya perubahan pada variabel retensi karyawan (Y) sebesar
0,352.
Nilai koefisien regresi keterlibatan karyawan (X2) sebesar 0,427 menunjukkan bahwa
apabila konstanta tetap dan tidak ada perubahan pada variabel talent management
(X1), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel keterlibatan karyawan akan
mengakibatkan terjadinya perubahan pada variabel retensi karyawan (Y) sebesar
0,427.
Apabila variabel talent management (X1) dan variabel keterlibatan karyawan (X2)
bersama-sama meningkat 1 poin, maka akan meningkatkan nilai variabel retensi
karyawan sebesar 0,779 kali (0,352 + 0,427).
Jika dilihat dari nilai koefisien regresi dari kedua variabel bebas antara variabel talent
management dan keterlibatan karyawan, maka yang paling dominan pengaruhnya
terhadap retensi karyawan adalah variabel keterlibatan karyawan sebesar 0,427.

3. Korelasi

Tabel 8. Korelasi

Correlations

Management K Karjgawan = R.Karyawan

T.Management Pearson Correlation 1 .802" ,728"
Sig. (2-tailed) .0go L0oo
N o 70 70

K Karyawan Pearson Caorrelation ,302“ 1 ,TST”
Sig. (2-tailed) 000 ,ooo
N 7o 70 70

R.Karyawan Pearson Correlation ,?28" .T3T“ 1
Sig. (2-tailed) 000 000
N 7o 70 70

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed)
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Bedasarkan analisis korelasi diatas, didapatkan nilai koefisien korelasi (r) senilai 0,802
yang termasuk dalam kategori korelasi yang cukup kuat dan memiliki arah positif. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin optimal talent management dan keterlibatan karyawan maka
retensi karyawan cenderung meningkat. Selain itu nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang
menunjukan bahwa hubungan tersebut signifikan secara statistic. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang segnifikan dan searah antara talent management
dan keterlibatan karyawan terhadap retensi karyawan.

4. Koefisien Determinasi

Tabel 9. Koefisien Determinasi

Model Summalr'vh

Adjusted R Std. Error of
Madel R R Sguare Square the Estimate
1 7728 G0B 584 4418

a. Predictors: (Constant), X2, X1

h. Dependent Yariahle: Y

Hasil pada tabel diatas menjelaskan bahwa nilai Adjusted R-Square memiliki nilai
sebesar 0,584. Artinya nilai tersebut hanya mampu menjelaskan bahwa variabel talent
management dan keterlibatan karyawan sebesar 0,584 atau 58,4%. Sedangkan sisanya sebesar
41,6% diluar variabel pada penelitian ini.

5. UjiF
Tabel 10. Uji F

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 19244870 2 962,485 49 362 .[][J[]h
Residual 1306,402 67 19,499
Taotal 3231,371 Ga

a. Dependent Variable: Y
h. Predictors: (Constant), X2, X1

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa Fhitung > Frabel 49,362 > 3,13 dan nilai
sig sebesar 0,00 < 0,05. Dapat disimpulkan bahwa data tersebut pada variabel talent
management dan keterlibatan karyawan secara bersamaan atau simultan berpengaruh positif

dan signifikan terhadap variabel retensi karyawan.

PEMBAHASAN

Berikut ini merupakan hasil dari persepsi para responden terhadap variabel Talent
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Management (X1) dan Employee Engagement (X2) terhadap Employee Retention (Y), yang
dijelaskan sebagai berikut:
1. Pengaruh Talent Management (Xi) terhadap Retensi Karyawan (YY)

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial, diketahui bahwa variabel falent
management (X1) memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention
(YY), dengan nilai thitung sebesar 8,747 yang lebih besar dari t-tabel sebesar 1,666, serta nilai
signifikansi sebesar 0,00 yang lebih kecil dari 0,05.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ariawan (2022), Hermawati dkk.
(2021), Olivia et al. (2023), Ratnawati et al. (2018), Srimullyani (2020), dan Purnawan et al.
(2023) yang juga menunjukkan bahwa talent management berpengaruh terhadap retensi
karyawan.

2. Pengaruh Keterlibatan Karyawan (X2) terhadap Retensi Karyawan (Y)

Uji hipotesis secara parsial juga menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan (X2)
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan (Y). Hal ini dibuktikan
dengan nilai thitung sebesar 8,995 yang lebih besar daripada t-tabel sebesar 1,666, serta nilai
signifikansi sebesar 0,00 yang lebih kecil dari 0,05.

Temuan ini mendukung hasil penelitian Elvilawati et al. (2024), Pabisa dan Sisnulhadi (2023),
Nugroho dan Ratnawati (2021), Astuti dan Delwi (2019), serta Septiadi et al. (2017), yang juga
menyatakan bahwa keterlibatan karyawan berdampak pada tingkat retensi karyawan.

3. Pengaruh Talent Management (Xi) dan Keterlibatan Karyawan (X:2) secara

Bersamaan terhadap Retensi Karyawan (Y)

Melalui uji hipotesis secara simultan, diketahui bahwa talent management (X1) dan
keterlibatan karyawan (X2) secara bersama-sama berpengaruh terhadap retensi karyawan (Y).
Hal ini ditunjukkan oleh nilai Fhitung sebesar 49,362 yang lebih tinggi dari Ftabel sebesar 3,13,
dengan nilai signifikansi sebesar 0,00 yang lebih kecil dari 0,05.

Hasil ini konsisten dengan temuan dari Ratnawati (2018) dan Azan et al. (2020), yang
menyimpulkan bahwa kedua variabel tersebut secara simultan memberikan pengaruh terhadap

retensi karyawan.

4. KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, maka diperoleh beberapa
kesimpulan sebagai berikut:
1. Pengelolaan talent management terbukti memberikan pengaruh positif dan signifikan

terhadap tingkat retensi karyawan di Perumda Tirta Kahuripan Kabupaten Bogor.
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2. Keterlibatan karyawan juga memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan di Perumda Tirta Kahuripan Kabupaten Bogor.

3. Secara simultan, talent management dan keterlibatan karyawan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap retensi karyawan di Perumda Tirta Kahuripan Kabupaten
Bogor.

Berdasarkan pembahasan dan kesimpulan yang telah disampaikan, berikut adalah
beberapa saran yang dapat dipertimbangkan:

1. Nilai terendah pada variabel talent management dalam deskripsi data adalah sebesar
3,70. Oleh karena itu, disarankan agar lingkungan kerja terus ditingkatkan oleh para
karyawan guna menciptakan suasana kerja yang aman, nyaman, dan mendukung
produktivitas.

2. Pada variabel keterlibatan karyawan, nilai terendah dalam deskripsi data tercatat
sebesar 3,65. Untuk itu, disarankan agar setiap karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaannya tepat waktu, sehingga mereka dapat menambah pengalaman,
meningkatkan kepuasan kerja, serta merasakan pencapaian dari target yang telah

diraih.
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