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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Employer Branding dan 

Manajemen Talenta terhadap Retensi Karyawan di PT. Radysa Dharma Abadi, 

perusahaan distributor kosmetik yang berlokasi di Kota Medan. Tingginya angka 

perputaran karyawan, terutama pada mereka yang berkinerja tinggi, menjadi 

permasalahan mendasar yang melatarbelakangi dilaksanakannya penelitian ini. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data 

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh karyawan PT. Radysa 

Dharma Abadi sebagai responden penelitian. Instrumen penelitian telah diuji dan 

dinyatakan valid serta reliabel. Seluruh asumsi klasik yang dipersyaratkan dalam 

analisis regresi linear berganda pun telah terpenuhi, meliputi normalitas, tidak 

adanya multikolinieritas yang signifikan, serta homoskedastisitas. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employer Branding secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi Karyawan. Artinya, semakin 

kuat citra perusahaan sebagai tempat kerja yang menarik dan terpercaya, maka 

semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk bertahan. Manajemen Talenta juga 

terbukti secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi 

Karyawan, dengan pengaruh yang lebih dominan dibandingkan Employer 

Branding. Hal ini mengindikasikan bahwa pengelolaan talenta yang sistematis dan 

terstruktur memberikan dampak yang lebih besar dalam mendorong loyalitas 

karyawan. Penelitian ini menyimpulkan bahwa Employer Branding dan 

Manajemen Talenta, baik secara sendiri-sendiri maupun secara bersama-sama, 

merupakan strategis yang nyata dalam mendukung keberhasilan retensi karyawan. 

Perusahaan disarankan untuk secara konsisten memperkuat citra sebagai tempat 

kerja yang ideal, sekaligus meningkatkan kualitas implementasi manajemen 

talenta secara lebih terstruktur dan berkelanjutan guna menekan angka turnover 

serta mempertahankan karyawan-karyawan terbaik yang menjadi aset utama 

perusahaan. 
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 This study aims to analyze the influence of Employer Branding and Talent 

Management on Employee Retention at PT. Radysa Dharma Abadi, a cosmetic 

distribution company located in Medan City. The high rate of employee turnover, 

especially among high-performing employees, became the fundamental problem 

underlying this research. This study employed a quantitative approach using a 

survey method. Data were collected through questionnaires distributed to all 

employees of PT. Radysa Dharma Abadi as research respondents. The research 

instruments were tested and proven to be valid and reliable. All classical 

assumptions required in multiple linear regression analysis were also fulfilled, 

including normality, the absence of significant multicollinearity, and 

homoscedasticity. The results of the study indicate that Employer Branding 

partially has a positiv e and significant effect on Employee Retention. This means 

that the stronger the company’s image as an attractive and trustworthy workplace, 

the higher the employees’ intention to remain in the company. Talent Management 

was also found to partially have a positive and significant effect on Employee 
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Retention, with a more dominant influence compared to Employer Branding. This 

finding indicates that systematic and structured talent management provides a 

greater impact on encouraging employee loyalty. 

This study concludes that Employer Branding and Talent Management, both 

individually and simultaneously, are strategic factors that significantly support the 

success of employee retention. Therefore, companies are advised to consistently 

strengthen their image as an ideal workplace while improving the implementation 

of talent management in a more structured and sustainable manner in order to 

reduce turnover rates and retain the company’s best employees as valuable assets. 

 

PENDAHULUAN 

Perubahan lingkungan bisnis yang semakin kompetitif menuntut setiap organisasi untuk 

memiliki sumber daya manusia yang mampu menciptakan keunggulan bersaing secara 

berkelanjutan. Dalam kondisi tersebut, perusahaan tidak hanya dituntut untuk memperoleh tenaga 

kerja yang kompeten, tetapi juga mampu mempertahankan karyawan yang memiliki kemampuan, 

pengalaman, dan kontribusi tinggi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Keberhasilan 

perusahaan dalam mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas menjadi salah satu 

faktor penting yang menentukan stabilitas operasional, produktivitas, serta keberlangsungan 

organisasi dalam menghadapi dinamika persaingan bisnis. 

Retensi karyawan merupakan salah satu isu strategis dalam manajemen sumber daya manusia 

karena berkaitan langsung dengan upaya perusahaan menjaga keberlangsungan kompetensi, 

pengetahuan, serta pengalaman yang dimiliki karyawan. Tingginya tingkat perpindahan karyawan 

tidak hanya menyebabkan bertambahnya biaya rekrutmen, seleksi, dan pelatihan, tetapi juga 

berpotensi mengganggu efektivitas operasional organisasi akibat hilangnya sumber daya manusia 

yang telah memahami proses bisnis perusahaan. Oleh sebab itu, perusahaan memerlukan strategi 

yang mampu meningkatkan loyalitas dan komitmen karyawan agar mereka memiliki keinginan 

untuk tetap bekerja dalam jangka panjang. 

Permasalahan tersebut juga dihadapi oleh PT. Radysa Dharma Abadi Medan sebagai 

perusahaan distributor kosmetik yang sedang berkembang. Perusahaan menghadapi tantangan 

dalam mempertahankan karyawan, khususnya tenaga kerja yang memiliki kompetensi dan kinerja 

tinggi. Kondisi tersebut mengakibatkan perusahaan berpotensi kehilangan pengetahuan, 

pengalaman kerja, serta hubungan yang telah dibangun karyawan dengan pelanggan maupun mitra 

bisnis. Situasi ini menunjukkan bahwa retensi karyawan menjadi persoalan yang memerlukan 

perhatian serius agar perusahaan mampu mempertahankan aset sumber daya manusianya secara 

berkelanjutan. 

Salah satu strategi yang dipandang memiliki peran penting dalam meningkatkan retensi 

karyawan adalah employer branding. Employer branding menggambarkan bagaimana perusahaan 

membangun citra sebagai tempat kerja yang menarik sehingga mampu menciptakan persepsi 

positif di kalangan karyawan. Citra organisasi yang baik tidak hanya berfungsi untuk menarik 

calon tenaga kerja berkualitas, tetapi juga mendorong tumbuhnya rasa bangga, keterikatan, dan 

loyalitas karyawan terhadap organisasi. Ketika nilai-nilai yang dikomunikasikan perusahaan 

selaras dengan pengalaman kerja yang dirasakan karyawan, maka komitmen terhadap organisasi 

akan semakin kuat sehingga kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan dapat diminimalkan. 

Sebaliknya, ketidaksesuaian antara citra yang dibangun perusahaan dengan kondisi kerja yang 

dirasakan karyawan dapat menurunkan tingkat kepercayaan dan loyalitas terhadap organisasi. 

Selain employer branding, manajemen talenta juga menjadi aspek penting dalam mendukung 

keberhasilan retensi karyawan. Manajemen talenta merupakan pendekatan strategis yang 

dilakukan organisasi melalui proses identifikasi, pengembangan, serta pemeliharaan karyawan 

yang memiliki potensi tinggi agar mampu memberikan kontribusi optimal bagi perusahaan. 

Implementasi manajemen talenta yang sistematis memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

memperoleh pengembangan kompetensi, jalur karier yang jelas, serta dukungan organisasi yang 
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berkelanjutan. Dengan demikian, karyawan memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk bertahan 

karena melihat adanya peluang pengembangan diri dan masa depan karier di dalam organisasi. 

Penelitian terdahulu telah menunjukkan bahwa employer branding maupun manajemen 

talenta memiliki hubungan dengan retensi karyawan. Namun demikian, penelitian yang 

mengintegrasikan kedua variabel tersebut dalam satu model penelitian masih relatif terbatas. 

Selain itu, berdasarkan uraian dalam skripsi ini, belum terdapat penelitian yang secara khusus 

menguji pengaruh employer branding dan manajemen talenta terhadap retensi karyawan pada PT. 

Radysa Dharma Abadi Medan. Kondisi tersebut menunjukkan adanya kebutuhan untuk 

melakukan pengujian empiris guna mengetahui kontribusi masing-masing variabel maupun 

pengaruh keduanya secara simultan terhadap retensi karyawan pada perusahaan tersebut. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh employer 

branding terhadap retensi karyawan, menganalisis pengaruh manajemen talenta terhadap retensi 

karyawan, serta menganalisis pengaruh employer branding dan manajemen talenta secara simultan 

terhadap retensi karyawan di PT. Radysa Dharma Abadi Medan. Hasil penelitian diharapkan dapat 

memberikan kontribusi terhadap pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia, 

khususnya yang berkaitan dengan strategi mempertahankan karyawan melalui penguatan 

employer branding dan implementasi manajemen talenta yang efektif, sekaligus menjadi masukan 

bagi perusahaan dalam menyusun kebijakan pengelolaan sumber daya manusia secara 

berkelanjutan. 

 

KAJIAN LITERATUR 

 Retensi karyawan merupakan salah satu konsep penting dalam manajemen sumber daya 

manusia yang berkaitan dengan kemampuan organisasi mempertahankan tenaga kerja agar tetap 

bekerja dalam jangka waktu tertentu. Retensi tidak hanya dipahami sebagai upaya mengurangi 

tingkat turnover, tetapi juga sebagai strategi organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mampu meningkatkan loyalitas, komitmen, dan keinginan karyawan untuk tetap menjadi bagian 

dari perusahaan. Dalam penelitian ini, retensi karyawan diposisikan sebagai variabel dependen 

karena keberhasilan perusahaan mempertahankan karyawan menjadi indikator penting bagi 

keberlangsungan organisasi. 

 Retensi karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor yang berasal dari lingkungan organisasi, 

karakteristik individu, maupun faktor eksternal. Faktor organisasional meliputi kompensasi dan 

benefit, kesempatan pengembangan karier, lingkungan kerja, kualitas kepemimpinan, serta 

keseimbangan kehidupan kerja. Faktor individual meliputi kepuasan kerja, komitmen organisasi, 

keterlibatan karyawan, serta kesesuaian nilai individu dengan organisasi. Selain itu, kondisi pasar 

tenaga kerja, perkembangan industri, dan situasi ekonomi turut memengaruhi keputusan seseorang 

untuk tetap bekerja atau meninggalkan organisasi. Keberadaan faktor-faktor tersebut menunjukkan 

bahwa retensi karyawan merupakan fenomena yang dipengaruhi oleh berbagai aspek yang saling 

berkaitan. 

 Strategi retensi karyawan dilakukan melalui pendekatan yang bersifat proaktif maupun 

reaktif. Strategi proaktif diarahkan pada penciptaan lingkungan kerja yang kondusif melalui 

pengembangan karier, peningkatan kesejahteraan, pemberian penghargaan, serta penguatan 

keterlibatan karyawan sebelum muncul keinginan untuk keluar dari organisasi. Sebaliknya, 

strategi reaktif dilakukan ketika organisasi telah mendeteksi adanya potensi turnover sehingga 

perusahaan melakukan berbagai tindakan untuk mempertahankan karyawan. Dalam praktiknya, 

organisasi juga perlu membedakan strategi retensi bagi karyawan berkinerja tinggi dan karyawan 

berkinerja rendah agar kebijakan yang diterapkan lebih efektif dalam menjaga keberlangsungan 

sumber daya manusia yang strategis. 

 Landasan teoritis retensi karyawan dalam penelitian ini didukung oleh teori kepuasan kerja, 

teori komitmen organisasi, dan Social Exchange Theory. Ketiga teori tersebut menjelaskan bahwa 

keputusan karyawan untuk tetap bekerja dipengaruhi oleh tingkat kepuasan terhadap pekerjaan, 
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keterikatan psikologis terhadap organisasi, serta hubungan timbal balik antara organisasi dan 

karyawan. Organisasi yang mampu memberikan dukungan, penghargaan, dan kesempatan 

berkembang akan memperoleh komitmen yang lebih tinggi sehingga meningkatkan retensi 

karyawan. 

 Indikator retensi karyawan yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas peluang karier 

organisasi, penghargaan yang diberikan perusahaan, serta hubungan antar karyawan. Ketiga 

indikator tersebut mencerminkan persepsi karyawan terhadap kesempatan berkembang, bentuk 

apresiasi organisasi, dan kualitas hubungan sosial di lingkungan kerja yang secara bersama-sama 

menggambarkan tingkat retensi karyawan. 

 Employer branding merupakan strategi perusahaan dalam membangun citra sebagai tempat 

kerja yang menarik sehingga mampu menarik sekaligus mempertahankan tenaga kerja berkualitas. 

Employer branding tidak hanya berkaitan dengan proses rekrutmen, tetapi juga mencerminkan 

bagaimana organisasi memberikan manfaat ekonomi, psikologis, dan fungsional kepada karyawan 

sehingga terbentuk persepsi positif terhadap perusahaan. Dalam penelitian ini, employer branding 

diposisikan sebagai salah satu variabel independen yang diduga memengaruhi retensi karyawan. 

Employer branding berkembang sebagai bagian dari strategi manajemen sumber daya manusia 

modern yang mengintegrasikan konsep pemasaran dengan pengelolaan tenaga kerja. Organisasi 

yang memiliki employer branding yang kuat cenderung mampu meningkatkan rasa bangga, 

keterikatan, kepuasan, serta loyalitas karyawan. Persepsi positif tersebut akan memperkuat 

komitmen organisasi sehingga mendorong karyawan untuk tetap bertahan dalam perusahaan. 

Dengan demikian, employer branding menjadi salah satu instrumen strategis dalam mendukung 

keberhasilan retensi karyawan. 

 Dalam penelitian ini, employer branding dipahami sebagai persepsi karyawan terhadap citra 

perusahaan sebagai tempat bekerja yang mampu memberikan lingkungan kerja yang baik, peluang 

pengembangan karier, penghargaan, serta pengalaman kerja yang sesuai dengan nilai-nilai yang 

dikomunikasikan organisasi. Semakin positif persepsi tersebut, semakin tinggi kecenderungan 

karyawan untuk mempertahankan hubungan kerja dengan perusahaan. 

 Manajemen talenta merupakan pendekatan strategis yang dilakukan organisasi dalam 

mengidentifikasi, mengembangkan, mempertahankan, serta mengoptimalkan individu yang 

memiliki kompetensi dan potensi tinggi sehingga mampu memberikan kontribusi maksimal 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Manajemen talenta tidak hanya berorientasi pada proses 

rekrutmen, tetapi juga mencakup pengembangan kompetensi, perencanaan karier, suksesi 

kepemimpinan, serta pemberian kesempatan berkembang secara berkelanjutan. 

Konsep manajemen talenta menempatkan sumber daya manusia sebagai aset strategis organisasi. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu membangun sistem pengelolaan talenta yang terstruktur agar 

individu yang memiliki potensi tinggi memperoleh kesempatan untuk berkembang sesuai 

kebutuhan organisasi. Implementasi manajemen talenta yang efektif diyakini mampu 

meningkatkan kepuasan kerja, komitmen organisasi, serta loyalitas karyawan sehingga berdampak 

terhadap meningkatnya retensi karyawan. 

 Dalam konteks penelitian ini, manajemen talenta menjadi salah satu faktor penting yang 

memengaruhi keberhasilan perusahaan dalam mempertahankan tenaga kerja. Program 

pengembangan kompetensi, jalur karier yang jelas, evaluasi kinerja, serta dukungan organisasi 

terhadap pengembangan individu menjadi bagian dari implementasi manajemen talenta yang 

diharapkan mampu meningkatkan keinginan karyawan untuk tetap bekerja pada perusahaan. 

2.2 Hubungan Antar Variabel 

Employer branding yang baik akan membentuk persepsi positif terhadap organisasi sehingga 

meningkatkan rasa bangga, loyalitas, dan komitmen karyawan. Kondisi tersebut mendorong 

meningkatnya keinginan karyawan untuk bertahan dalam organisasi sehingga employer branding 

memiliki hubungan positif dengan retensi karyawan. 
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 Manajemen talenta yang dilaksanakan secara sistematis melalui proses identifikasi, 

pengembangan, dan pemeliharaan karyawan berpotensi meningkatkan kesempatan berkembang, 

kepuasan kerja, serta komitmen organisasi. Implementasi manajemen talenta yang baik akan 

meningkatkan retensi karyawan karena individu memperoleh dukungan yang diperlukan untuk 

mengembangkan kariernya dalam perusahaan. 

 Employer branding dan manajemen talenta merupakan dua strategi sumber daya manusia 

yang saling melengkapi dalam menciptakan lingkungan kerja yang mampu menarik sekaligus 

mempertahankan karyawan. Employer branding membangun persepsi positif terhadap organisasi, 

sedangkan manajemen talenta memastikan bahwa potensi karyawan terus dikembangkan melalui 

sistem yang terstruktur. Integrasi kedua strategi tersebut diharapkan mampu meningkatkan retensi 

karyawan di PT. Radysa Dharma Abadi Medan. 
 

METODOLOGI PENELITIAN 

 Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk menganalisis 

pengaruh employer branding dan manajemen talenta terhadap retensi karyawan pada PT. Radysa 

Dharma Abadi Medan. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian bertujuan menguji 

hubungan antarvariabel melalui analisis statistik berdasarkan data yang diperoleh dari responden. 

Data penelitian dikumpulkan menggunakan instrumen kuesioner yang disusun berdasarkan 

indikator masing-masing variabel penelitian. 

 Penelitian dilaksanakan di PT. Radysa Dharma Abadi Medan dengan objek penelitian 

meliputi employer branding sebagai variabel independen pertama (X₁), manajemen talenta sebagai 

variabel independen kedua (X₂), dan retensi karyawan sebagai variabel dependen (Y). Penelitian 

dilaksanakan sesuai jadwal yang telah ditetapkan dalam rancangan penelitian. 

 Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT. Radysa Dharma Abadi Medan. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan metode sensus (total sampling), sehingga seluruh anggota 

populasi dijadikan sebagai responden penelitian. Penggunaan teknik ini dilakukan karena jumlah 

populasi masih memungkinkan untuk dijadikan sampel secara keseluruhan sehingga hasil 

penelitian diharapkan mampu menggambarkan kondisi yang sebenarnya pada perusahaan. 

Variabel employer branding diukur berdasarkan indikator yang telah ditetapkan dalam operasional 

variabel penelitian. Variabel manajemen talenta diukur melalui indikator yang menggambarkan 

proses pengelolaan talenta dalam organisasi, sedangkan variabel retensi karyawan diukur 

berdasarkan indikator peluang karier organisasi, penghargaan yang diberikan perusahaan, dan 

hubungan karyawan. Seluruh indikator dituangkan dalam bentuk pernyataan menggunakan skala 

Likert untuk memperoleh persepsi responden terhadap masing-masing variabel penelitian. 

Sumber data dalam penelitian terdiri atas data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh 

secara langsung melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh responden, sedangkan data 

sekunder diperoleh dari berbagai dokumen perusahaan, literatur ilmiah, buku, serta sumber lain 

yang relevan dengan topik penelitian sebagai pendukung analisis. 

 Analisis data dilakukan secara bertahap. Tahap pertama adalah analisis statistik deskriptif 

untuk menggambarkan karakteristik responden serta distribusi jawaban terhadap setiap variabel 

penelitian. Tahap berikutnya dilakukan uji kualitas instrumen yang terdiri atas uji validitas dan uji 

reliabilitas untuk memastikan bahwa instrumen penelitian layak digunakan. Setelah instrumen 

dinyatakan memenuhi persyaratan, dilakukan uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji 

multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas sebagai prasyarat analisis regresi linear berganda. 

 Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan analisis regresi linear berganda untuk 

mengetahui pengaruh employer branding dan manajemen talenta terhadap retensi karyawan. 

Selanjutnya dilakukan uji parsial (uji t) untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen, uji simultan (uji F) untuk mengetahui pengaruh kedua 

variabel independen secara bersama-sama terhadap retensi karyawan, serta koefisien determinasi 

(R²) untuk mengetahui besarnya kemampuan employer branding dan manajemen talenta dalam 
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menjelaskan variasi retensi karyawan. Seluruh proses pengolahan data dilakukan dengan bantuan 

perangkat lunak Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Regresi Linear Berganda  

 Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dua atau lebih variabel 

independen terhadap satu variabel dependen. Dalam penelitian ini, variabel independen adalah 

Employer Branding (X1) dan Manajemen Talenta (X2), sedangkan variabel dependen adalah 

Retensi Karyawan (Y). 

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 
    Hasil Pengolahan Data SPSS (2026)   

Sehingga persamaan regresi linear berganda yang tepat adalah: 

Y = 2,015 + 0,854X₁ – 0,007X₂ 

Adapun interpretasi yang benar secara akademik adalah sebagai berikut: 

a. Konstanta (a) = 2,015 Nilai konstanta menunjukkan bahwa apabila variabel Employer 

Branding (X₁) dan Manajemen Talenta (X₂) dianggap bernilai nol, maka Retensi Karyawan 

(Y) memiliki nilai sebesar 2,015. Hal ini mencerminkan tingkat dasar retensi karyawan tanpa 

dipengaruhi oleh kedua variabel independen dalam model.  

b. Koefisien Employer Branding (b₁) = 0,854 Koefisien ini bernilai positif, yang berarti setiap 

peningkatan satu satuan pada Employer Branding akan meningkatkan Retensi Karyawan 

sebesar 0,854 satuan, dengan asumsi variabel Manajemen Talenta tetap konstan. Hal ini 

menunjukkan adanya hubungan searah antara Employer Branding dan Retensi Karyawan.  

c. Koefisien Manajemen Talenta (b₂) = -0,007 Koefisien ini bernilai negatif dan sangat kecil, 

yang berarti setiap peningkatan satu satuan pada Manajemen Talenta justru menurunkan 

Retensi Karyawan sebesar 0,007 satuan, dengan asumsi variabel Employer Branding tetap 

konstan. Namun, karena nilainya sangat kecil dan (berdasarkan uji t) tidak signifikan, maka 

pengaruh variabel ini secara praktis dapat dikatakan tidak berarti. 

 

Uji Hipotesis  

Uji Parsial (Uji t) 

Tabel 2.  Hasil Uji Parsial (Uji T) 

 
a. Employer Branding (X1) : Nilai t hitung sebesar 17,093 lebih besar dari t tabel 2,026, serta 

nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, H₀ ditolak dan H₁ 
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diterima. Artinya, Employer Branding secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Retensi Karyawan di PT. Radysa Dharma Abadi. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin baik penerapan Employer Branding, maka akan semakin meningkatkan Retensi 

Karyawan. 

b. Manajemen Talenta (X2) : Nilai t hitung sebesar -0,124 lebih kecil dari t tabel 2,026, serta 

nilai signifikansi sebesar 0,902 lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, H₀ diterima dan H₁ 

ditolak. Artinya, Manajemen Talenta secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Retensi Karyawan di PT. Radysa Dharma Abadi. Nilai koefisien yang negatif dan tidak 

signifikan menunjukkan bahwa variabel ini tidak memiliki kontribusi yang berarti dalam 

model penelitian. 

 

Uji Serempak (Uji F) 

 Uji F (Uji Simultan) digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel independen, yaitu 

Employer Branding (X₁) dan Manajemen Talenta (X₂), secara bersama-sama (simultan) 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, yaitu Retensi Karyawan (Y). Hipotesis yang 

diuji adalah: 

- H₀: Employer Branding dan Manajemen Talenta secara simultan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Retensi Karyawan.  

- H₁: Employer Branding dan Manajemen Talenta secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap Retensi Karyawan.  

Kriteria pengujian adalah jika F hitung > F tabel atau nilai signifikansi < 0,05, maka H₀ ditolak 

dan H₁ diterima. Dengan df1 = 2 dan df2 = 36, diperoleh nilai F tabel sebesar ± 3,25. 

Tabel 2 Hasil Uji Serempak (Uji F) 

 
 Berdasarkan hasil output ANOVA, diperoleh nilai Fhitung sebesar 148,155, yang berarti jauh 

lebih besar dibandingkan Ftabel (3,25), serta nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 

0,05. Dengan demikian, H₀ ditolak dan H₁ diterima. Hal ini menunjukkan bahwa Employer 

Branding dan Manajemen Talenta secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Retensi 

Karyawan di PT. Radysa Dharma Abadi. Dengan demikian, model regresi yang digunakan dalam 

penelitian ini dinyatakan layak (fit) dan mampu menjelaskan hubungan antara variabel independen 

dan variabel dependen secara bersama-sama. 

 

Uji Determinasi (R2) 

 Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa besar kemampuan model 

dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R² berkisar antara 0 sampai 1. Semakin 

mendekati 1, maka semakin besar kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel 

dependen. Dalam penelitian ini digunakan Adjusted R Square karena terdapat lebih dari satu 

variabel independen. 

Tabel 3. Hasil Uji Determinasi (R2) 
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 Berdasarkan tabel Model Summary, nilai R sebesar 0,944 menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan yang sangat kuat antara variabel Employer Branding dan Manajemen Talenta secara 

simultan dengan Retensi Karyawan. Nilai ini mengindikasikan tingkat korelasi sebesar 94,4%. 

Nilai R Square (R²) sebesar 0,892 menunjukkan bahwa sebesar 89,2% variasi Retensi Karyawan 

dapat dijelaskan oleh variabel Employer Branding dan Manajemen Talenta secara bersama-sama 

dalam model regresi. Sedangkan sisanya sebesar 10,8% dijelaskan oleh variabel lain di luar model 

penelitian. 

 Nilai Adjusted R Square sebesar 0,886 merupakan nilai yang telah disesuaikan dengan jumlah 

variabel independen dan ukuran sampel. Hal ini berarti bahwa 88,6% perubahan Retensi 

Karyawan dapat dijelaskan oleh kedua variabel independen tersebut, sementara sisanya sebesar 

11,4% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti, seperti budaya organisasi, kompensasi, 

kepuasan kerja, dan faktor lainnya. 

Selain itu, nilai Std. Error of the Estimate sebesar 2,17107 menunjukkan tingkat kesalahan prediksi 

model regresi, di mana semakin kecil nilainya maka semakin baik kemampuan model dalam 

memprediksi variabel dependen. 

 

Pembahasan 

 Berdasarkan hasil analisis menggunakan regresi linear berganda, seluruh instrumen penelitian 

telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas, sehingga layak digunakan dalam pengujian 

hipotesis. Selain itu, hasil uji asumsi klasik menunjukkan bahwa model regresi memenuhi asumsi 

normalitas, tidak terjadi multikolinearitas yang serius, dan tidak ditemukan gejala 

heteroskedastisitas. Dengan demikian, model regresi dinilai layak untuk menganalisis pengaruh 

employer branding dan manajemen talenta terhadap retensi karyawan. 

 

Pengaruh Employer Branding terhadap Retensi Karyawan 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa employer branding berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap retensi karyawan. Nilai koefisien regresi sebesar 0,854 dengan nilai t hitung 17,093 dan 

signifikansi 0,000 (<0,05) membuktikan bahwa semakin baik employer branding yang dirasakan 

karyawan, semakin tinggi tingkat retensi karyawan di PT. Radysa Dharma Abadi. 

Temuan ini menunjukkan bahwa citra perusahaan sebagai tempat kerja yang baik mampu 

meningkatkan rasa bangga, loyalitas, dan keinginan karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan teori dan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 

employer branding merupakan salah satu faktor strategis dalam mempertahankan sumber daya 

manusia. 

 

Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Retensi Karyawan 

 Hasil pengujian menunjukkan bahwa manajemen talenta tidak berpengaruh signifikan 

terhadap retensi karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh koefisien regresi sebesar -0,007, nilai t hitung 

-0,124, dan signifikansi 0,902 (>0,05). Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan adanya 

pengaruh manajemen talenta terhadap retensi karyawan tidak dapat diterima. 
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Hasil tersebut mengindikasikan bahwa implementasi manajemen talenta di perusahaan belum 

sepenuhnya dirasakan oleh karyawan sehingga belum mampu meningkatkan retensi secara 

langsung. Oleh karena itu, perusahaan perlu meningkatkan efektivitas pelaksanaan program 

pengembangan talenta, khususnya pada aspek pengembangan karier dan evaluasi kinerja. 

 

Pengaruh Employer Branding dan Manajemen Talenta terhadap Retensi Karyawan 

 Secara simultan, employer branding dan manajemen talenta berpengaruh signifikan terhadap 

retensi karyawan. Hasil uji F memperoleh nilai F hitung sebesar 148,155 dengan signifikansi 0,000 

(<0,05), sehingga model penelitian dinyatakan layak. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,886 

menunjukkan bahwa 88,6% variasi retensi karyawan dapat dijelaskan oleh kedua variabel tersebut, 

sedangkan 11,4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. 

Hasil ini menunjukkan bahwa employer branding dan manajemen talenta merupakan faktor yang 

secara bersama-sama berkontribusi terhadap retensi karyawan. Namun, employer branding 

terbukti menjadi faktor yang paling dominan dalam meningkatkan keinginan karyawan untuk tetap 

bekerja di PT. Radysa Dharma Abadi. 
 

 

SIMPULAN 

 Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data mengenai pengaruh Employer Branding dan 

Manajemen Talenta terhadap Retensi Karyawan di PT. Radysa Dharma Abadi, dapat disimpulkan 

bahwa Employer Branding secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi 

Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung 17,093 > t tabel 2,026 dan signifikansi 0,000 

< 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin positif citra perusahaan sebagai tempat kerja, 

keselarasan nilai, lingkungan kerja, serta penghargaan terhadap kontribusi karyawan, semakin 

tinggi pula retensi karyawan. Sebaliknya, Manajemen Talenta secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Retensi Karyawan, dengan nilai t hitung -0,124 < 2,026 dan signifikansi 0,902 

> 0,05. Kondisi ini dapat berkaitan dengan tingginya korelasi antarvariabel independen, 

ditunjukkan oleh nilai VIF 9,419, sehingga kontribusi Manajemen Talenta menjadi kurang terlihat 

dalam model. Secara simultan, Employer Branding dan Manajemen Talenta berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Retensi Karyawan, dengan F hitung 148,155 > 3,25 dan signifikansi 0,000 

< 0,05. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,886 menunjukkan bahwa kedua variabel menjelaskan 

88,6% variasi retensi karyawan, sedangkan 11,4% dipengaruhi faktor lainnya. 
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