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Abstract

This study aims to determine the extent to which
human resource training and recruitment
management influence employee retention at PT
Agung Podomoro Land Tbk. West Jakarta. The
method used is a quantitative approach with data
collection  techniques  through  distributing
questionnaires to 55 respondents. Data analysis was
carried out through validity and reliability tests,
simple and multiple linear regressions, as well as
partial (t-test) and simultaneous (F-test) hypothesis
tests. The results of the analysis indicate that human
resource training has a positive and significant
influence on employee retention, evidenced by a
calculated t value 0f 9.369 and a significance of 0.000
(<0.05). Recruitment management does not have a
partial significant effect on employee retention
(calculated t = 1.005; significance = 0.325).
However, simultaneously, both variables have a
significant effect on employee retention with a
calculated F value of 51.354 and a significance value
of 0.000. The R Square value of 0.667 indicates that
66.7% of the variation in employee retention can be
explained by human resource training and
recruitment management, while the remaining 33.3%
is influenced by other factors not studied

I. PENDAHULUAN

Perkembangan perusahaan ditengah era globalisasi menghadapi persaingan yang sangat

signifikan. Untuk mencapai kesuksesan, perusahaan perlu memperkuat kemampuan

karyawannya. Sumber Daya Manusia adalah faktor penting dalam setiap perusahaan atau

organisasi. Agar pengorganisasian berjalan dengan lancar, perusahaan harus mempunyai

karyawan yang memiliki pengetahuan dan kompetensi serta berupaya membangun bisnis secara

optimal agar kinerja karyawan naik. Sumber Daya Manusia merupakan aset utama yang
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menunjukkan keberhasilan perusahaan dan upaya meningkatkan efisiensi serta pemenuhan
tujuan organisasi.

PT Agung Podomoro Land Tbk. Yang merupakan salah satu perusahaan properti besar
di Indonesia, permasalahan retensi karyawan juga terjadi cukup signifikan, terutama pada
beberapa tahun terakhir. Berdasarkan laporan internal perusahaan, tingkat retensi karyawan
dalam dua tahun terakhir mengalami peningkatan yang disebabkan oleh berbagai faktor, seperti
kurangnya kepuasan kerja, minimnya kesempatan untuk berkembang, serta kurangnya
pelatihan terhadap program pelatihan dan pengembangan. Kondisi ini tidak hanya menambah
beban biaya perusahaan dalam rekrutmen dan pelatihan karyawan baru, tetapi juga berdampak
pada penurunan produktivitas serta kualitas pelayanan yang diberikan oleh perusahaan.

Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif, retensi karyawan menjadi salah satu
tantangan utama yang dihadapi oleh banyak perusahaan. Tingginya tingkat retensi karyawan
dapat berdampak negatif terhadap stabilitas organisasi, mengurangi produktivitas, dan
meningkatkan biaya operasional akibat kebutuhan untuk merekrut dan melatih karyawan baru.
Salah satu faktor yang sering menjadi penyebab utama rendahnya retensi karyawan adalah
tingkat kepuasan kerja yang tidak optimal. Karyawan yang merasa beban kerja berlebihan, tidak
mendapatkan pengakuan atas kontribusinya, atau tidak memiliki keseimbangan antara
kehidupan kerja dan pribadi cenderung mencari peluang kerja di tempat lain.

Pelatihan sdm menjadi peran penting dalam meningkatkan retensi karyawan. Melalui
pelatihan yang efektif, karyawan dapat memperoleh keterampilan dan pengetahuan yang lebih
menyeluruh dalam menjalankan pekerjaan, yang pada nantinya akan meningkatkan rasa
percaya diri dan motivasi karyawan. Selain pelatihan, manajemen rekrutmen juga memiliki
peran besar dalam keputusan karyawan untuk bertahan atau keluar dari perusahaan. Karyawan
yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi
terhadap perusahaan, yang berdampak positif pada retensi. Manajemen rekrutmen juga menjadi
aspek penting dalam 5 menjaga stabilitas tenaga kerja di perusahaan. Proses rekrutmen yang
tepat akan menghasilkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan mampu
beradaptasi dengan budaya kerja yang ada. Kombinasi antara pelatihan kerja yang efektif dan
rekrutmen yang terencana dengan baik diharapkan dapat meningkatkan tingkat retensi
karyawan, yakni kemampuan perusahaan dalam mempertahankan karyawan agar tetap bekerja

dalam jangka waktu yang lebih lama.
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II. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah menggunakan penelitian asosiatif kausal dengan pendekatan
kuantitatif. Dalam mempeoleh data informasi yang dibutuhkan untuk membahas masalah yang
hendak dipecahkan atau fenomena yang diamati, maka penelitian ini dilakukan di PT Agung
Podomoro Land Tbk. Jakarta Barat yang beralamat di APL Tower 43rd — 46th floor, Podomoro
City JL. Let. Jend. S. Parman Kav. 28, Jakarta 11470, Indonesia. Penelitian yang dilakukan
penulis terdiri dari variabel dependen dan variabel independent. Variabel independen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah Pelatihan SDM (X1) dan Manajemen Rekrutmen (X2),
kemudian variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah Retensi Karyawan (Y).
Penelitian ini populasi karyawan yang ada di PT Agung Podomoro Land Tbk. Jakarta Barat
yang 59 berjumlah 55 orang. Prosedur pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian
ini menggunakan sampel jenuh (sensus) karena jumlah populasi yang relative kecil. Sehingga
dalam hal ini penulis mengambil sampel seluruh jumlah populasi pada karyawan pada PT
Agung Podomoro Land Tbk. Jakarta Barat yang berjumlah 55 orang.

Teknik pengumpulan data menggunakan data primer seperti observasi, kuesioner, dan
dokumentasi, dan data sekunder seperti studi kepustakaan dan internt online. Analisis data
dilakukan melalui uji validitas, reliabilitas, regresi linier sederhana dan berganda, serta uji
hipotesis parsial (uji t) dan simultan (uji F). Menurut Sugiyono (2020:361) berpendapat “valid
berarti terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya”.
Sedangkan menurut Ghozali (2021:52) menyatakan “suatu kuesioner dikatakan valid jika
pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut”. Dalam penelitian ii, suatu kuesioner dinyatakan valid, jika pernyataan pada
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.
Suatu pernyataan dikatakan valid jika tingkat signifikasinya dibawah 0,05. Uji reabilitas data
berkaitan dengan keterandalan suatu indikator. Informasi yang ada pada indikator ini tidak
berubah-ubah, atau bisa disebut dengan konsisten. Suatu angket dikatakan reliabel jika jawaban
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian
relibilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan Alpha Cronbach. Suatu

instrument dikatakan reliabel jika memiliki nilai Alpha Cronbach > 0,60.
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I11. HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Uji Regresi Linear

Pada bagian ini, dilakukan analisis regresi linear berganda untuk menguji pengaruh
bersama dari lebih dari satu variabel independen terhadap satu variabel dependen. Dalam
penelitian ini, regresi linear berganda digunakan untuk melihat pengaruh Pelatihan SDM (X1)

dan Manajemen Rekrutmen (X2) secara simultan terhadap Retensi Karyawan (Y).

Tabel 1.1.
Hasil Uji Regresi Linier Berganda Variabel Pelatihan SDM dan
Manajemen Rekrutmen Terhadap Retensi Karyawan

Sonstant 11554 4081 283 007
pelathan_sdm 367 038 309 10069 000

pnajemen_tekrutmen 278 106 210 2611 012

a Dependent Vanable retensi_karyawan

a. Konstanta (a) = 11.554 artinya jika Pelatihan SDM (X:) dan Manajemen Rekrutmen (X2)

diasumsikan bernilai nol, maka nilai Retensi Karyawan (Y) diperkirakan sebesar 11.554.

b. Koefisien Xi (Pelatthan SDM) = 0.387, menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan
dalam pelatihan SDM akan meningkatkan retensi karyawan sebesar 0.387 satuan, dengan
asumsi manajemen rekrutmen tetap.

c. Koefisien X> (Manajemen Rekrutmen) = 0.278, artinya setiap peningkatan satu satuan
dalam manajemen rekrutmen akan meningkatkan retensi karyawan sebesar 0.278 satuan,
dengan asumsi pelatihan SDM tetap.

d. Hubungan positif: Karena kedua koefisien bernilai positif, maka dapat disimpulkan bahwa
baik pelatihan SDM maupun manajemen rekruitmen memiliki pengaruh positif terhadap
retensi karyawan. Artinya, semakin tinggi pelatihan SDM dan manajemen rekruitmen yang
dimiliki oleh karyawan, maka semakin tinggi pula retensinya.

2. Uji Koefisien Korelasi

Uji koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui tingkat hubungan atau keeratan
hubungan antara dua variabel, yaitu variabel independen dan variabel dependen. Analisis ini
dilakukan dengan bantuan program SPSS versi 26 untuk memperoleh hasil yang akurat dan

dapat diinterpretasikan secara statistik.
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Tabel 1.2.
Hasil Uji Analisis Koefesen korelasi secara persial
Variabel Pelatihan SDM Terhadap Retensi Karyawan

paiathan_sd etansi_karya

pelatihan_sdm Pearson Correlation 1 790"

Sig. (2-tailed 000

N 55 55

refensi_karyawan  Pearson Comrelation 790" 1
ig. (2-talle 000

EE EE
29 i

** Comrelation Is significant at the 0.01 level (2-talled)

Berdasarkan Tabel 1.2, diketahui bahwa nilai koefisien korelasi Pearson antara variabel
Pelatihan SDM (X1) dan Retensi Karyawan (Y) adalah sebesar 0,790. Nilai ini menunjukkan
bahwa terdapat hubungan positif yang sangat kuat antara pelatthan SDM dengan retensi
karyawan.

Tabel 1.3.
Hasil Uji Analisis Koefesien Korelasi Secara Persial
Manajemen Rekrutmen Terhadap Retensi Karyawan

retens: karya manajemen

retensi_karyawan Pearson Correlation 1 135

Sig. (2-1ailed) 325

N 55 55

manajemen_rekruitmen  Pearson Corralation 135 1
0. (2-13 3) 325

1 55 55

Berdasarkan Tabel 1.3, diketahui bahwa nilai koefisien korelasi Pearson antara variabel
Manajemen Rekrutmen (X2) dan Retensi Karyawan (Y) adalah sebesar 0,135. Nilai ini
menunjukkan bahwa hubungan antara kedua variabel tergolong lemah dan positif, artinya
peningkatan dalam manajemen rekrutmen hanya sedikit berhubungan dengan peningkatan
retensi karyawan.

Tabel 1.4.
Hasil Uji Analisis Koefesien Korelasi Secara Simultan
Variabel Pelatihan SDM dan Manajemen Rekrutmen Terhadap Retensi Karyawan

1 e
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Berdasarkan Tabel 1 . 4. diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,817. Nilai
ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang sangat kuat antara variabel Pelatihan SDM
(X1) dan Manajemen Rekrutmen (X2) secara simultan terhadap variabel Retensi Karyawan
(Y).

3. Uji Koefisien Determinasi

Uji Koefisien Determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel independen dalam menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel dependen. Dalam
penelitian ini, uji koefisien determinasi digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana Pelatihan
SDM (X1) dan Manajemen Rekrutmen (X2) mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada
Retensi Karyawan (Y).

Tabel 1.5.
Hasil Uji Koefesien Determinasi Secara Simultan Pelatihan SDM dan
Manajemen Rekrutmen Terhadap Retensi Karyawan

Madel H I SQuans juans

1 817" 667 654
Sumber : Data diolah Penulis (2023)

Berdasarkan Tabel 1.5, diperoleh nilai R Square sebesar 0,667, yang menunjukkan
bahwa 66,7% variasi pada Retensi Karyawan (Y) dapat dijelaskan secara simultan oleh
Pelatihan SDM (X1) dan Manajemen Rekrutmen (X2). Dengan kata lain, lebih dari separuh
perubahan yang terjadi pada variabel retensi karyawan dipengaruhi oleh kombinasi kedua
variabel independen dalam model regresi ini.

4. Uji Hipotesis

Uji hipotesis merupakan tahap penting dalam penelitian kuantitatif yang bertujuan
untuk menguji kebenaran dari dugaan atau asumsi yang telah dirumuskan sebelumnya
berdasarkan teori dan kajian pustaka. Dalam penelitian ini, uji hipotesis dilakukan untuk
mengetahui apakah variabel independen, yaitu Pelatihan SDM (X1) dan Manajemen
Rekrutmen (X2), memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen, yaitu
Retensi Karyawan (Y).

a. Uji Parsial (Uji T)
Uji parsial atau uji t digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh masing-

masing variabel independen secara individu terhadap variabel dependen.
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Tabel 1.6.
Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel Pelatihan SDM
Terhadap Retensi Karyawan

Instandardizad Coefliciants efficiants

s B 14, Error Bita
1 (Constant 21.560 1,475 146815 ooo
palatihan_sdm 78 040 740 4369 ooo

3. Dependent Vanable: ratans karyawan

Sumber : Diata diolah Pemolis (2023)

Berdasarkan hasil uji t yang disajikan pada Tabel 1.6, diperoleh bahwa variabel
Pelatihan SDM (X1) memiliki nilai t hitung sebesar 9.369 dengan nilai signifikansi (Sig.)
sebesar 0.000. Karena nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa Pelatihan SDM berpengaruh secara signifikan terhadap Retensi Karyawan
Y).

Tabel 1.7.
Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel Manajemen Rekrutmen
Terhadap Retensi Karyawan

Constant) 28746 6.305 4559 000

manajemen_rekruitmen 179 180 135 993 000

a Dependent Vanable: retensi_karyawan

Berdasarkan hasil uji t yang disajikan pada Tabel 1.7, diperoleh bahwa variabel
Manajemen Rekrutmen (X2) memiliki nilai t hitung sebesar 0.993 dengan nilai signifikansi
(Sig.) sebesar 0.325. Karena nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa manajemen rekrutmen tidak berpengaruh secara signifikan terhadap retensi
karyawan (Y) secara parsial.
b. Uji F (Uji Serentak/Simultan)

Uji F atau uji simultan dilakukan untuk mengetahui apakah dua atau lebih variabel

independen secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen.
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Tabel 1.8.
Hasil Uji Hipotesis (Uji f) Secara Simultan Variabel Pelatihan SDM dan
Manajemen Rekrutmen Terhadap Retensi Karyawan

ANOVA?

quares

1 Regrassion 639790 2 319865 52114 ooo®
Residual 319192 52 6.138

Total 958,982 54

a DependentVariable: retensi_karyawan
b. Pradictors: (Constant), manajemen_rekrutmen, pelathan_sdm

Sumber : Data diolah Penulis (2025)

Berdasarkan Tabel 1.8, diketahui bahwa uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh
variabel independen Pelatthan SDM (X1) dan Manajemen Rekrutmen (X2) secara simultan
terhadap variabel dependen Retensi Karyawan (Y). Nilai F hitung sebesar 52.114 dengan nilai
signifikansi (Sig.) = 0.000, yang berarti lebih kecil dari a = 0.05. Dengan demikian, dapat

disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan signifikan secara simultan.

IV. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis regresi linier sederhana diperoleh persamaan regresi Y =
21.560 + 0.378X1, yang menunjukkan bahwa Pelatthan SDM (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Retensi Karyawan (Y). Nilai t hitung sebesar 9.369 dan signifikansi 0.000
menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H: diterima. Nilai R Square sebesar 0.624 menunjukkan
bahwa 62,4% variasi dalam retensi karyawan dapat dijelaskan oleh pelatthan SDM. Artinya,
semakin baik program pelatithan yang diberikan perusahaan, maka semakin tinggi
kecenderungan karyawan untuk tetap bertahan dan loyal terhadap perusahaan.

Berdasarkan hasil analisis regresi linier sederhana juga diperoleh persamaan regresi
Y = 28.746 + 0.179X., yang menunjukkan bahwa Manajemen Rekrutmen (X2) memiliki
pengaruh positif namun tidak signifikan secara parsial terhadap Retensi Karyawan (Y). Nilai t
hitung sebesar 0.993 dan signifikansi 0.325 menunjukkan bahwa Ho tidak ditolak dan
H: tidak diterima. Meskipun demikian, nilai R Square sebesar 0.763 (dalam model berbeda)
menunjukkan bahwa kontribusi manajemen rekrutmen dapat lebih terasa bila dipadukan dengan
variabel lainnya. Hal ini mengindikasikan bahwa proses rekrutmen yang efektif tidak secara
langsung memengaruhi loyalitas, namun tetap penting sebagai pondasi awal keberlanjutan
hubungan kerja.

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diperoleh persamaan regresi Y =
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11.554 + 0.387X: + 0.278X>, yang menunjukkan bahwa secara simultan, Pelatihan SDM dan
Manajemen Rekrutmen memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi Karyawan.
Hasil uji F menunjukkan F hitung sebesar 52.114 dengan signifikansi 0.000, sehingga Ho
ditolak dan H: diterima. Nilai R Square sebesar 0.667 menunjukkan bahwa 66,7% variasi dalam
retensi karyawan dapat dijelaskan oleh kombinasi kedua variabel tersebut. Hal ini membuktikan
bahwa perusahaan perlu memperkuat pelatihan SDM serta menyelaraskan proses rekrutmen

agar dapat menciptakan sistem ketenagakerjaan yang berkelanjutan dan berdaya saing tinggi.
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