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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of Talent Management and Career Development on 

Employee Performance at PT. Agro Muko Bunga Tanjung Estate. This study uses a quantitative 

approach with a survey method. The sample consisted of 154 respondents who are employees 

of PT. Agro Muko Bunga Tanjung Estate. Data collection was conducted through the 

distribution of questionnaires and analyzed using SPSS, including instrument testing, classical 

assumption testing, multiple linear regression, t-test, F-test, and determination coefficient. The 

results of the t-test hypothesis on the Talent Management variable showed t-calculated > t-table 

(14.922 > 1.976) and sig < a (0.00 < 0.05), the Career Development variable showed t calculated 

> t table (3.355 > 1.976) and sig < a (0.00 < 0.05). The results of the F test show that the 

calculated F value is 126.252 > F table 3.06 and sig 0.00 < 0.05. From the results of the study, 

it can be concluded that Talent Management and Career Development have a partial and 

simultaneous effect on the performance of employees at PT. Agro Muko Bunga Tanjung Estate. 

Keywords : Talent Management, Career Development, Employee Performance 
  

PENDAHULUAN 

Menghadapi  persaingan  global  yang  semakin  ketat,  perusahaan  dituntut  untuk  

meningkatkan  kualitas  sumber  daya  manusia  agar  dapat  beradaptasi  dan  bersaing  di  pasar 

yang  dinamis.  Untuk  mengelola  sumber  daya  manusia  di  perusahaan  atau  organisasi,  

dibutuhkan  individu  yang  kompeten,  berkualitas,  dan  siap  menjalankan  tanggung  jawab  

yang  diberikan  kepada  mereka  (Putri & Sentosa, 2022).   

Manajemen  sumber  daya  manusia  berperan  penting  dalam  mencapai  kinerja  optimal,  

karena  selain  mengelola  keterampilan  dan  keahlian,  manajemen  ini  juga  bertanggung  

jawab  membentuk  perilaku  yang  mendukung  produktivitas  individu  di  perusahaan  

(Nurcholippah & Isnowati, 2022).  Oleh  karena  itu,  kinerja  yang  optimal  dari  setiap  

karyawan  menjadi  faktor  penting  untuk  mendukung  keberhasilan  perusahaan. 

  Kinerja  adalah  ukuran  dari  seberapa  baik  seseorang  menjalankan  tugas  dan  tanggung  

jawabnya  di  tempat  kerja,  yang  mencerminkan  seberapa  efektif  dan  efisien  pekerjaan  

tersebut  dijalankan. Menurut   Azhad & Anggraeni, (2022) peningkatan  kinerja  karyawan  

akan  berpengaruh  pada  prestasi  organisasi, sehingga  memungkinkan  tercapainya  tujuan  

yang  telah  ditetapkan.  Penting  bagi  perusahaan  untuk  mengetahui  kinerja  karyawan,  

karena  hal  ini  memberikan  informasi  tentang  sejauh  mana  kualitas  dan  kuantitas  hasil  

kerja  yang  dicapai  oleh  karyawan  (Nurcholippah & Isnowati, 2022). 

  Salah  satu  faktor  yang  mempengaruhi  meningkatnya  kinerja  adalah  Talent  

Management.  Talent  management  melibatkan  strategi  dan  praktik  untuk  menemukan,  

mengembangkan,  dan  mempertahankan  karyawan  yang  memiliki  potensi  tinggi  dalam  

organisasi.  Menurut Chairunnisa et al., (2023)  talent  management  adalah  upaya  yang  

dilakukan  perusahaan  untuk  menemukan  karyawan  yang  tepat  dan  menempatkannya  di  

posisi  yang  sesuai,  yang  melibatkan  serangkaian  langkah,  mulai  dari  mengidentifikasi,  
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mengembangkan,  mempertahankan,  hingga  menempatkan  karyawan  di  posisi  yang  paling  

cocok  bagi  mereka  (Right  man  on  the  right  place).  

Penerapan  talent  management  di  perusahaan  dapat  meningkatkan  kinerja  organisasi  

melalui  pemetaan  talenta  yang  tepat,  dengan  menempatkan  karyawan  pada  posisi  yang  

sesuai  dengan  kemampuan  dan  bakat  mereka  sehingga  karyawan  dapat  mencapai  kinerja  

yang  optimal  (Siade & Tania, 2024).  Dengan  penerapan  talent  management  yang  efektif,  

organisasi  tidak  hanya  meningkatkan  produktivitas  individu,  tetapi  juga  memperkuat  

keseluruhan  kinerja  organisasi. 

Selain  talent  management,  pengembangan  karir  juga  menjadi  aspek  penting  dalam  

memengaruhi  kinerja  karyawan. Menurut Setyaningsih et al., (2022)  pengembangan  karir  

adalah  rangkaian  kegiatan  seumur  hidup  yang  berperan  dalam  eksplorasi,  pembentukan,  

kesuksesan,  dan  pencapaian  karir  individu.   

Pengembangan  karir  adalah  suatu  usaha  yang  perlu  dilakukan  agar  rencana  karir  yang  

disusun  dapat  mencapai  hasil  yang  optimal.  Yang  terutama  perlu  dilakukan  oleh  individu  

itu  sendiri,  karena  dialah  yang  paling  berkepentingan  dan  akan  merasakan  manfaat  dari  

pencapaian  tersebut  (Salsabila et al., 2024).   

Syita & Nasir, (2019) mengemukakan  pengembangan  karir  adalah  upaya  yang  dilakukan  

oleh  seorang  karyawan  untuk  mencapai  tujuan  karirnya,  dengan  dukungan  dari  departemen  

sumber  daya  manusia,  manajer,  atau  pihak  lain.  Oleh  karena  itu,  baik  talent  management  

maupun  pengembangan  karir  harus  dipandang  sebagai  investasi  strategis  oleh  perusahaan,  

karena  keduanya  berkontribusi  langsung  terhadap  peningkatan  kinerja  individu  dan  

kesuksesan  organisasi  secara  keseluruhan. Dengan  menerapkan  kedua  aspek  ini  secara  

efektif,  perusahaan  tidak   hanya  akan  menguntungkan  karyawan,  tetapi  juga  akan  

mendapatkan  dampak  positif  dalam  mencapai  tujuan  jangka  panjangnya. 

Berbagai studi telah menunjukkan bahwa talent management memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ilham Safar et al., (2022) dalam penelitiannya yang 

berjudul Pengaruh Talent Management Terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi Sebagai Variabel Moderasi pada PT. Borwita Citra Prima Makassar menemukan 

bahwa penerapan talent management berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Hasil 

serupa diperoleh oleh Siade & Tania, (2024), yang menganalisis pengaruh knowledge 

management, talent management, dan stres kerja terhadap kinerja karyawan, di mana talent 

management terbukti memberikan pengaruh signifikan. 

Selain itu, pengembangan karir juga terbukti berperan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Isnan et al., (2022) dalam studinya yang berjudul Pengaruh Motivasi dan 

Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada Salah Satu Perusahaan 

Layanan Keuangan Milik Negara Wilayah Bandung) menunjukkan bahwa pengembangan karir 

memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hasil yang sejalan juga ditemukan oleh Salsabila et al., (2024) dalam penelitian 

Pengaruh Stres Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan PT Mandiri Tunas 

Finance Palembang, yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Putri & Sentosa, (2022) juga mengonfirmasi bahwa 

pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Secara empiris, hubungan antara talent management dan pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan telah didukung oleh berbagai penelitian. Azhad & Anggraeni (2022) 

menyimpulkan bahwa kedua faktor tersebut memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Dengan demikian, talent management dan pengembangan karir dapat 

dianggap sebagai faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di berbagai organisasi. 

PT.  Agro  Muko  Bunga  Tanjung  Estate  adalah  perusahaan  perkebunan  kelapa  

sawit  yang  telah  berhasil  memberikan  hasil  yang  memuaskan  bagi  para  pemilik  usaha  

di  berbagai  skala,  mulai  dari  kecil  hingga  besar.  Sebagai  perusahaan  penanaman  modal  

asing  (PMA),  Agro  Muko  Bunga  Tanjung  Estate  mengantongi  sertifikasi  ISPO  dan  

RSPO,  yang  menandakan  bahwa  praktik  budidayanya  mengikuti  standar  keberlanjutan  
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dengan  aturan  yang  ketat.   Secara  geografis,  perusahaan  ini  berlokasi  di  Desa  Brangan  

Mulya,  Kecamatan  Teramang  Jaya,  Kabupaten  Mukomuko,  Provinsi  Bengkulu. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan PT. Agro Muko Bunga Tanjung Estate 

yaitu (Bapak Suki) dan (Bapak Andito), diketahui bahwa perusahaan menghadapi tantangan 

dalam mencapai target produktivitas, yang terlihat dari adanya keterlambatan dalam 

penyelesaian tugas, pemanfaatan sumber daya yang belum optimal, serta perlunya peningkatan 

efektivitas kerja. Selain itu, terdapat ketidakseimbangan dalam pembagian beban kerja di 

beberapa divisi, yang berpotensi menghambat kelancaran operasional perusahaan. Tantangan 

lainnya adalah meningkatnya angka turnover karyawan, yang tidak hanya menambah 

kebutuhan akan rekrutmen tenaga kerja baru tetapi juga dapat memengaruhi stabilitas kerja tim 

dan kesinambungan produktivitas perusahaan. 

Salah satu faktor yang memengaruhi kondisi tersebut adalah pengelolaan talent 

management yang masih perlu dioptimalkan. Perusahaan terus berupaya dalam 

mengidentifikasi, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan berbakat, namun sistem 

yang ada masih memerlukan penyempurnaan agar lebih terstruktur dan selaras dengan 

kebutuhan perusahaan. Program pelatihan yang tersedia masih bersifat umum dan belum 

sepenuhnya menyesuaikan dengan tuntutan pekerjaan maupun potensi individu karyawan. Hal 

ini dapat menyebabkan kesenjangan keterampilan, di mana karyawan menghadapi tantangan 

dalam mengadaptasi perkembangan pekerjaan, sehingga dapat berdampak pada penurunan 

efisiensi dan kualitas hasil kerja. 

Selain itu, pengembangan karir di PT. Agro Muko Bunga tanjung Estate berdasarkan hasil 

wawancara dengan karyawan ( bapak Zuki) masih menghadapi kendala dalam kejelasan jalur 

promosi serta akses terhadap informasi dan kesempatan pengembangan kompetensi. Beberapa 

karyawan merasa bahwa sistem promosi masih memerlukan transparansi lebih lanjut, sehingga 

menimbulkan ketidakpastian dalam merencanakan jenjang karir mereka. Kurangnya 

kesempatan untuk mengembangkan keterampilan serta minimnya pemahaman mengenai 

prospek karir dalam perusahaan juga dapat memengaruhi motivasi kerja dan keterlibatan 

karyawan. Karyawan yang merasa tidak memiliki kesempatan yang jelas untuk berkembang 

cenderung mengalami penurunan semangat kerja dan loyalitas, yang pada akhirnya dapat 

berdampak pada stabilitas tenaga kerja dan produktivitas perusahaan. 

Dengan adanya berbagai tantangan tersebut, diperlukan evaluasi dan penguatan strategi 

talent management serta pengembangan karir, guna menciptakan sistem yang lebih terarah dan 

sesuai dengan kebutuhan karyawan maupun perusahaan. Perbaikan dalam aspek ini diharapkan 

dapat meningkatkan motivasi, efektivitas kerja, serta loyalitas karyawan, sehingga perusahaan 

dapat mencapai produktivitas yang lebih optimal serta mempertahankan daya saingnya dalam 

industri. 

 

METODE  

Populasi dan Sampel 

Menurut Sugiyono, (2020) populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek 

dan subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun populasi dalam penelitian ini 

adalah sebanyak 250 orang. 

Sampel merupakan bagian dari jumlah serta karakteristik yang dimiliki oleh suatu 

populasi. Jika populasi terlalu besar dan peneliti tidak memungkinkan untuk meneliti 

seluruhnya akibat keterbatasan dana, tenaga, atau waktu, maka peneliti dapat mengambil 

sampel dari populasi tersebut. Hasil penelitian yang diperoleh dari sampel dapat 

digeneralisasikan ke seluruh populasi, asalkan sampel yang dipilih benar-benar representatif 

atau mewakili populasi tersebut (Sugiyono, 2020).  

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Agro Muko Bunga Tanjung 

Estate yang berjumlah 250 orang, terdiri dari karyawan tetap dan karyawan buruh harian lepas. 
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Namun, penelitian ini hanya difokuskan pada karyawan tetap, karena mereka terlibat langsung 

dalam pelaksanaan Talent Management dan pengembangan karir di perusahaan. 

Jumlah karyawan tetap pada PT. Agro Muko Bunga Tanjung Estate adalah 154 orang, 

sehingga seluruh karyawan tetap dijadikan sampel penelitian. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan purposive sampling, yaitu penentuan sampel berdasarkan kriteria tertentu, dalam 

hal ini karyawan yang berstatus tetap. Sehingga, jumlah sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah 154 karyawan tetap. 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan tiga cara untuk mengumpulkan data, yaitu melalui 

observasi, dokumentasi, dan koisioner (angket). 

1.3.1 Observasi 

Observasi adalah sebuah proses yang kompleks, terdiri dari berbagai aspek biologis dan 

psikologis, di mana dua elemen utama yang berperan dalam observasi adalah proses 

pengamatan serta ingatan (Sutrisno Hadi dalam Sugiyono, 2020). 

1.3.2 Dokumentasi 

Dokumentasi yang digunakan untuk mengumpulkan data-data pendukung untuk 

penelitian yang berupa dokumen-dokumen resmi dari PT. Agro Muko Bunga Tanjung Estate. 

1.3.3 Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan metode di mana peneliti menyusun daftar pertanyaan yang 

diberikan kepada karyawan PT. Agro Muko Bunga Tanjung Estate, dengan pertanyaan yang 

disusun sesuai dan relevan dengan tujuan penelitian yang dilakukan. 

Menurut Sugiyono, (2020) Skala Likert digunakan untuk menilai sikap, pendapat, dan 

persepsi individu atau kelompok terhadap suatu fenomena sosial. Dalam penelitian, fenomena 

sosial ini telah ditentukan secara spesifik oleh peneliti dan disebut sebagai variabel penelitian. 

Melalui skala Likert, variabel yang diukur dijabarkan ke dalam indikator variabel, yang 

kemudian digunakan sebagai dasar dalam menyusun item-item instrumen berupa pernyataan 

atau pertanyaan. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan pernyataan sikap seperti berikut:

   

Tabel 31  

Skala Liker 

Keterengan Arti Nilai bobot 

STS Sangat tidak setuju 1 

TS Tidak setuju 2 

KS Kurang Setuju 3 

S Setuju 4 

ST Sangat setuju 5 

Sumber: Sugiyono, (2020) 

 

Teknik Analisis Data 

Analisis deskriptif 

Menurut Sugiyono, (2020) teknik analisis data adalah proses mengelompokkan data 

berdasarkan variabel, menyajikan data dari setiap variabel yang diteliti, serta melakukan 

perhitungan guna menguji hipotesis yang telah diajukan. Dalam penelitian ini, penentuan 

interval penilaian dilakukan dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

  X =  
𝑵

∑ 𝒙
  

Dimana :  

Ẍ = Angka Rata-rata  

N = Nilai Responden  

Σ = Jumlah Responden  
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Hasil dari jawaban responden kemudian dipetakan kerentang skala yang memepertimbangkan 

informasi interval (I) berikut : 

 I =  
𝑹

𝑲
 

Dimana :  

I = Interval  

R = Range ( nilai tertinggi dan terendah)  

K= Jumlah kategori yang terdiri dari 5 yaitu Sangat Baik (SB), Baik (B), Cukup Baik (CB), 

Kurang Baik (KB), Sangat Kurang Baik (SKB). Setelah besar interval diketahui, kemudian 

dibuat rentang skala untuk dapat mengetahui tingkat rata-rata variabel. Berikut rentang skala 

dan kategori kreteria penilain berikut. 

Tabel 2  

Kriteria Skor Tanggapan Responden 

No Interval Skor Keterangan 

1.  1,00 – 1,80 Sangat Tidak Baik 

2.  1,81- 2,60 Tidak Baik 

3.  2,61 -3,40 Cukup Baik 

4.  3,41 – 4,20 Baik 

5.  4,21 – 5,00 Sangat Baik 

 (Sumber: Sugiyono, 2020)   

 

Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Uji analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui hubungan antara dua 

atau lebih variabel independen dengan variabel dependen dalam penelitian ini. Model regresi 

linear berganda dapat digunakan untuk mengukur sejauh mana Talent Management (X1) dan 

Pengembangan Karir (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) di PT. Agro Muko 

Bunga Tanjung Estate. 

Menurut Ghozali (2018), regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui pola 

hubungan antar variabel serta memprediksi nilai variabel dependen berdasarkan variabel 

independen yang ada. Persamaan regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

 Y = a + 𝑏1𝑋1+ 𝑏2𝑋2 + e 

Dimana:  

Y = Kinerja Karyawan 

X1 = Talent Management 

X2 = Pengembangan Karir 

a = Konstanta 

𝑏1𝑏2 = Koefisien regresi yang menunjukkan pengaruh masing-masing variabel independen 

terhadap variabel dependen 

e = Error term atau kesalahan pengganggu (Sugiyono, 2020). 

Koefisien Determinasi (R²) 

Penguji 𝑅2 digunakan untuk mengukur proporsi atau persentase sumbangan variabel 

independen yang diteliti terhadap variasi naik turunnya variabel dependen. 𝑅2 berkisar antara 

0 sampai 1 (0 < R2 < 1 ). Apabila 𝑅2 sama dengan 0, hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya 

pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen. 

Uji Hipotesis 

Pengujian Hipotesis adalah suatu analisis untuk menguji pengaruh talent management 

dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan uji F dan Uji t. 

Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk menguji apakah variabel independen secara simultan (bersama-

sama) memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen dalam model regresi. Uji ini 
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bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi yang digunakan sudah sesuai dalam 

menjelaskan hubungan antara variabel independen dan variabel dependen (Ghozali, 2018). 

Kriteria pengambilan keputusan:      

Jika Sig. < 0,05, maka H₀ ditolak, yang berarti variabel independen secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen.  

Jika Sig. > 0,05, maka H₀ diterima, yang berarti variabel independen secara simultan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

Uji Parsial (Uji t) 

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen terhadap 

variabel dependen secara parsial. Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah setiap variabel 

independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen secara individual 

(Ghozali, 2018). 

Kriteria pengambilan keputusan: 

Jika Sig. < 0,05, maka H₀ ditolak, yang berarti variabel independen berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. 

Jika Sig. > 0,05, maka H₀ diterima, yang berarti variabel independen tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen. 

 Perhitungan uji t dilakukan dengan rumus: 𝑡 =
𝑏𝑖 

𝑆𝐸(𝑏𝑖 )
  

 Dimana: 

 𝑏𝑖 = Koefisien regresi untuk variabel independen  𝑖 
 𝑆𝐸(𝑏𝑖 ) = Standar error dari koefisien regresi 

Jika hasil uji t menunjukkan nilai signifikan, maka variabel independen tersebut dapat dianggap 

memiliki pengaruh terhadap variabel dependen dalam model regresi. 
 
 

HASIL 

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Talent Management (X1) 

Hasil tanggapan responden terhadap variabel Talent Management diketahui rata-rata 

jawaban responden terhadap variabel Talent Management (X1) menghasilkan nilai rata-rata 

sebesar 4.50. Menunjukan bahwa rata-rata pernyataan penilaian responden mengenai variabel 

Talent Management adalah pada kategori sangat baik karena berada pada skala (4,21-5,00). 

Dengan nilai tertinggi pada pernyataan (Saya merasa perusahaan mampu mengenali potensi 

dan kemampuan saya secara objektif.) diangka 4,66. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas 

responden sangat setuju bahwa perusahaan telah mampu mengenali potensi dan kemampuan 

karyawannya dengan baik. Tentunya hal ini dapat menjadi kekuatan perusa haan dalam 

mengelola talent yang ada, sehingga diharapkan dapat terus dipertahankan dan ditingkatkan ke 

depannya. 

Sedangkan nilai terendah terdapat pada dua pernyataan, yaitu (Saya merasa betah dan 

termotivasi untuk tetap bekerja di perusahaan ini) dan (Saya merasa perusahaan menghargai 

dan mengakui kontribusi yang saya berikan), yang masing-masing memperoleh rata-rata 

sebesar 4,40. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun sudah berada pada kategori sangat baik, 

perusahaan tetap perlu meningkatkan perhatian dalam aspek motivasi dan penghargaan 

terhadap karyawan agar semakin mendorong loyalitas dan semangat kerja. 

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Pengembangan Karir (X2) 

Hasil tanggapan responden terhadap variabel Pengembangan Karir rata-rata jawaban 

responden terhadap variabel Pengembangan Karir (X2) menghasilkan nilai rata-rata sebesar 

4,37, yang termasuk dalam kategori sangat baik. Nilai tertinggi terdapat pada pernyataan (Saya 

menunjukkan komitmen dan loyalitas terhadap perusahaan dalam jangka panjang) dengan rata-

rata sebesar 4,45, yang menunjukkan bahwa mayoritas responden sangat setuju bahwa 

pengembangan karir di perusahaan mampu meningkatkan loyalitas karyawan. Sedangkan nilai 

terendah terdapat pada pernyataan, yaitu (Saya merasa kebijakan organisasi memberikan 

kesempatan untuk saya berkembang dalam pekerjaan) memperoleh rata-rata sebesar 4,31. Hal 
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ini menunjukkan bahwa meskipun sudah berada pada kategori sangat baik, perusahaan tetap 

perlu memberikan perhatian dalam membuka lebih banyak kesempatan pengembangan karir 

dan pelatihan yang sesuai, agar karyawan merasa semakin didukung dalam pengembangan 

potensi diri mereka. 

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil tanggapan responden terhadap variabel Kinerja Karyawan rata-rata jawaban 

responden terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) menghasilkan nilai rata-rata sebesar 4,54, 

yang termasuk dalam kategori sangat baik. Nilai tertinggi terdapat pada pernyataan (Saya dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan strategi yang efisien dan produktif) dengan rata-rata sebesar 

4,62, yang menunjukkan bahwa mayoritas responden sangat setuju bahwa mereka mampu 

menyelesaikan pekerjaan dengan cara yang efektif dan produktif. Sedangkan nilai terendah 

terdapat pada dua pernyataan, yaitu (Saya merasa bahwa hasil kerja saya sesuai dengan harapan 

dan kebutuhan perusahaan) dan (Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dalam jumlah yang 

sesuai dengan ekspektasi perusahaan), yang masing-masing memperoleh rata-rata sebesar 4,47. 

Hal ini menunjukkan bahwa meskipun kinerja karyawan sudah berada pada kategori sangat 

baik, perusahaan tetap perlu meningkatkan komunikasi target dan harapan kerja agar hasil kerja 

karyawan dapat semakin selaras dengan ekspektasi perusahaan. 
 

Analisis Data Regresi Linier Berganda 

  Uji regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen 

Talent Management (X1), dan Pengembangan Karir (X2) berpengaruh terhadap variabel 

dependen yaitu Kinerja karyawan (Y). Maka diperoleh perhitungan sebagai berikut : 

Tabel 3 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

  (Constant) 13.378 2.454  5.453 .000 

Talent Management .703 .047 .750 14.922 .000 

Pengembangan Karir .154 .046 .169 3.355 .001 

Sumber: Olah Data SPSS 25 

 Berdasarkan hasil pada tabel 4.10 di atas di dapat persamaan regresi linear berganda. 

Dengan asumsi Talent Management adalh (X1), Pengembangan Karir adalah (X2) dan variabel 

dependen adalah (Y), maka persamaannya adalah:  

Y = 13.378 + 0.703 X1 + 0.154 X2 + e 

1. Nilai konstanta sebesar 13.378 menunjukkan bahwa jika Talent Management (X1) dan 

Pengembangan Karir (X2) bernilai 0, maka Kinerja Karyawan (Y) berada pada nilai 13.378 

sebagai nilai konstan dalam model regresi. 

2. Koefisien regresi untuk Talent Management (X1) adalah 0,703. Hal ini berarti bahwa jika 

nilai variabel Talent Management (X1) meningkat satu satuan, maka nilai Kinerja Karyawan 

(Y) juga akan meningkat sebesar 0.703 dengan asumsi bahwa variabel Pengembangan Karir 

(X2) berada dalam kondisi konstan. 

3. Koefisien regresi untuk variabel Pengembangan Karir (X2) adalah 0, 154 artinya, setiap kali 

nilai variabel Pengembangan Karir (X2) meningkat satu satuan, maka nilai Kinerja 

Karyawan (Y) akan naik sebesar 0,154 dengan asumsi bahwa variabel Talent Management  

(X1) dianggap konstan. 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 Koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi varabel dependen. Hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat dari 

tabel: 
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Tabel 4 

Uji Koefisien Determinasi R2 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .791a .626 .621 1.436 

Sumber: Olah Data SPSS 25 

 

 Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai R Square sebesar 0,626. Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel independen (Talent Management dan Pengembangan Karir) mampu 

menjelaskan variabel dependen (Kinerja Karyawan) sebesar 62,6%, sedangkan sisanya yaitu 

37,4% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui apakah hipotesis yang telah diajukan 

diterima atau ditolak. Dalam penelitian ini terdapat tiga hipotesis yang diajukan, yaitu 

pengaruh Talent Management (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y), pengaruh Pengembangan 

Karir (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y), serta pengaruh keduanya secara simultan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 

Uji t (Parsial) 

Uji t dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen secara parsial. Nilai t hitung diperoleh dengan 

menggunakan program statistik SPSS versi 25 kemudian akan dibandingkan dengan nilai t 

tabel pada nilai signifikansi 0,05 (5%). Diperoleh dengan derajat bebas (df) = (n – k-1) dimana 

n = jumlah sampel (154) dan k = jumlah variabel yang digunakan (2). Derajat bebas (df) = 154-

2-1 = 151. Maka t tabel sebesar 1,976 pada tingkat signifikansi 5% atau 0,05 dengan uji dua 

sisi. 

Hasil perbandingan antara nilai t hitung dan t table dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel 5 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 13.378 2.454  5.453 .000 

Talent Management .703 .047 .750 14.922 .000 

Pengembangan Karir .154 .046 .169 3.355 .001 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Olah Data SPSS 25 

Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 4.12, diketahui bahwa variabel Talent Management 

memiliki nilai t hitung sebesar 14,922 dengan nilai signifikansi 0,000. Karena nilai t hitung 

lebih besar dari t tabel (14,922 > 1,976) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 

0,05), maka dapat disimpulkan bahwa Talent Management berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan Talent Management 

di perusahaan, maka akan semakin meningkatkan Kinerja Karyawan. Dengan demikian, 

hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa Talent Management berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan dapat diterima. 

 Sementara itu, variabel Pengembangan Karir memiliki nilai t hitung sebesar 3,355 

dengan nilai signifikansi 0,001. Karena nilai t hitung lebih besar dari t tabel (3,355 > 1,976) 

dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,001 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa 

Pengembangan Karir juga berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan 

demikian hipotesis kedua (H2) dapat diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik 

pengembangan karir yang diberikan perusahaan, maka akan semakin meningkatkan Kinerja 

Karyawan. 

 Dengan demikian, secara parsial kedua variabel independen, yaitu Talent Management 

dan Pengembangan Karir, berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
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Artinya, peningkatan pada kedua variabel tersebut akan berdampak langsung pada peningkatan 

kinerja karyawan di perusahaan. 

Uji F 

 Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen Talent Management (X1) 

dan Pengembangan Karir (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen Kinerja Karyawan (Y). Perhitungan dilakukan menggunakan program SPSS. 

Berdasarkan jumlah sampel sebanyak 154 responden, maka derajat bebas pembilang (df1) = k 

– 1 = 2 – 1 = 1, dan derajat bebas penyebut (df2) = n – k = 154 – 2 = 152. Dengan tingkat 

signifikansi 5% (α = 0,05), diperoleh nilai F tabel sebesar 3,06 berdasarkan tabel distribusi F. 

Hasil uji F dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel 6 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 520.895 2 260.448 126.252 .000b 

Residual 311.501 151 2.063   
Total 832.396 153    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Talent Management 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi F yaitu 0,000 < 0,050 

dan Fhitung > Ftabel, (126.252 > 3,06), dari hasil pengelolaan data maka dapat disimpulkan 

bahwa semua variabel independen yaitu variabel Talent Management (X1) dan Pengembangan 

Karir (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y) PT. Agro 

Muko Bunga Tanjung Estate. 

 

PEMBAHASAN 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data yang dilakukan Pada karyawan PT. 

Agro Muko Bunga Tanjung Estate melalui penyebaran kuesoner terhadap 154 orang responden 

yang telah diuji sehingga dapat diketahui pengaruh masing-masing variabel bebas Talent 

Management (X1) dan Pengembangan Karir (X2) secara parsial maupun pengaruhnya secara 

simultan atau bersama sama terhadap Kinerja karyawan (Y) PT. Agro Muko Bunga Tanjung 

Estate, sehingga dapat diperoleh hasil sebagai berikut : 

 

Pengaruh Talent Management (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara 

Talent Management terhadap kinerja karyawan pada PT. Agro Muko Bunga Tanjung Estate. 

Temuan ini menegaskan bahwa semakin baik Talent Management yang diterapkan perusahaan, 

maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan.  

 Sebagian besar karyawan mengindikasikan bahwa mereka merasa perusahaan mampu 

mengenali potensi dan memberikan kesempatan pengembangan yang sesuai, sehingga mereka 

dapat bekerja dengan lebih optimal dan penuh semangat. Hal ini mencerminkan pengelolaan 

talenta yang baik mampu meningkatkan produktivitas dan mendorong kinerja karyawan. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Ilham Safar et al. (2022) menyatakan 

bahwa talent management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Temuan serupa juga ditunjukkan dalam penelitian oleh Siade & Tania, (2024) yang 

menunjukkan bahwa penerapan Talent Management mempunyai pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Selain itu, penelitian dari Azhad & Anggraeni, (2022) juga menunjukkan 

bahwa Talent Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Pengembangan Karir (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Agro Muko Bunga Tanjung Estate. 

Temuan ini menegaskan bahwa semakin baik pengembangan karir yang diberikan perusahaan, 

maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan. 
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Sebagian karyawan merasa bahwa perusahaan telah memberikan kesempatan dan 

dukungan dalam meningkatkan keterampilan dan jenjang karir, sehingga hal ini berdampak 

positif terhadap semangat kerja dan produktivitas mereka. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Isnan et al., (2022) menunjukkan bahwa 

pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dapat diterima. Penelitian mengenai pengembangan karir juga 

dilakukan oleh Salsabila et al.,(2024) yang menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan serupa juga ditunjukkan oleh 

Putri & Sentosa, (2022) yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

Pengaruh Talent Management (X1) dan Pengembangan Karir (X2) Terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

Talent Management dan Pengembangan Karir secara simultan terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Agro Muko Bunga Tanjung Estate. Temuan ini menegaskan bahwa semakin baik 

penerapan Talent Management dan semakin optimal pengembangan karir yang diberikan 

perusahaan, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan.  

Hasil ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ihsan et al., (2023) dengan 

judul “Analisis Pengaruh Manajemen Talenta, Pengembangan Karir Dan Pendidikan Terhadap 

Kinerja Karyawan Di PT. Semen Bosowa Maros” yang menunjukkan bahwa talent 

management dan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

Hasil penelitian oleh Santika, (2025) dengan judul “Pengaruh Talent Management Dan 

Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Pegawai Bappeda Kabupaten Simeulue” juga 

menunjukkan bahwa talent management dan pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini juga selaras dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Azhad & Anggraeni, (2022) yang menunjukkan bahwa manajemen talenta dan 

pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan arah yang 

positif. 

 

KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh Talent 

Management dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Agro Muko 

Bunga Tanjung Estate, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Talent Management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Semakin baik penerapan Talent Management, semakin tinggi pula kinerja karyawan. Talent 

Management yang efektif membantu perusahaan dalam mengidentifikasi, 

mengembangkan, dan mempertahankan karyawan berbakat yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. 

2. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Semakin jelas jalur pengembangan karir yang disediakan perusahaan, semakin tinggi 

motivasi dan semangat karyawan dalam bekerja. Pengembangan karir yang terarah mampu 

meningkatkan kemampuan, loyalitas, dan produktivitas karyawan. 

3. Talent Management dan Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Kombinasi dari kedua variabel ini mampu 

meningkatkan semangat, loyalitas, dan kinerja karyawan secara keseluruhan, sehingga 

berdampak positif terhadap pencapaian target perusahaan. 
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