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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan manajemen talenta terhadap produktivitas
karyawan, objek penelitian dilakukan pada PT PLN (Persero) UPT Palembang. Sampel penelitian ini adalah karyawan di PT
PLN (Persero) UPT Palembang yang berjumlah 70 orang, metode yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan teknik
analisis SPSS. melalui teknik total sampling. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner berskala
Likert. Analisis data mencakup uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji t, uji F,
serta koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap
produktivitas karyawan dengan nilai t sebesar 2,229 (p = 0.017), lingkungan kerja berpengaruh positif dengan nilai t sebesar
3,978 (p = 0,000), Secara simultan, kedua variabel memberikan pengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan dengan
nilai f sebesar 14,184 (p = 0,000). Temuan ini menekankan pentingnya manajemen PT. PLN UPT Palembang dalam
memperhatikan budaya organisasi yang baik, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, serta membangun kepercayaan
diri karyawan melalui pelatihan dan pengembangan berkelanjutan untuk meningkatkan produktivitas karyawan generasi yang
digunakan data primer dan sekunder. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan
terhadap Produktivitas Karyawan, Manajemen Talenta berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Karyawan. Budaya
Organisasi dan Manajemen Talenta berpengaruh positif signifikan terhadap Produktivitas karyawan

Kata kunci: Budaya Organisasi, Manajemen Talenta, Produktivitas Karyawan

1. Latar Belakang

Di era era globalisasi seperti sekarang ini, dibutuhkan sumber daya manusia yang berkompeten dan mampu
meningkatkan sumber daya lainnya. Oleh karena itu banyak perusahaan swasta ataupun pemerintah melakukan
pengrekrutan pegawai dengan standar-standar tertentu sesuai dengan keinginan dari perusahaan untuk memenuhi
kebutuhan organisasi perusahaan.

Manusia adalah faktor produksi yang signifikan dalam bisnis karena berbeda dengan faktor produksi lainnya,
mereka memiliki kualitas yang sangat unik. Manusia sebagai faktor pendorong dengan kekuatan untuk menyalakan
sebuah organisasi. Perusahaan perlu memperhatikan SDM dalam kapasitasnya sebagai karyawan perusahaan,
misalnya dengan meningkatkan talentanya. Akibatnya, bisnis aka bisnis akan mempekerjakan lebih banyak pekerja
yang cakap yang produktif dan berkomitmen untuk membantunya mencapai tujuannya.

Sedarmayanti (2017) Dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia, Sedarmayanti menjelaskan produktivitas
kerja adalah kemampuan seseorang dalam menghasilkan sesuatu dalam jumlah dan waktu tertentu dengan
memanfaatkan sumber daya yang tersedia secara efisien dan efektif. Definisi ini menekankan pentingnya dua unsur
utama dalam produktivitas, yaitu efisiensi (penggunaan sumber daya secara optimal) dan efektivitas (pencapaian
tujuan kerja).

Budaya organisasi merupakan salah satu unsur yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja. Setiap organisasi
membutuhkan budaya organisasi untuk tumbuh dan berubah dengan lingkungan perusahaan saat ini. Untuk
mencapai tujuan perusahaan, budaya tempat kerja yang positif dapat menginspirasi karyawan untuk bekerja keras
dan produktif. Budaya berfungsi sebagai tolok ukur untuk meningkatkan produktivitas dan keunggulan kompetitif
dalam pekerjaan berkualitas tinggi (Sindy & Latif, 2022).
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Menurut Karina & Ardana (2020) manajemen talenta adalah seluruh tahapan proses pemberian pelatihan,
pengembangan skiil, penempatan karyawan sesuai dengan minat dan bakat guna untuk menempatkan karyawan
di posisi atau jabatan terbaik di masa sekarang dan masa depan.

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset penting bagi perusahaan, karena tanpa SDM yang berkualitas,
kegiatan operasional tidak dapat berjalan optimal. Di era globalisasi, perusahaan membutuhkan tenaga kerja
berkompeten yang mampu mendukung pencapaian tujuan organisasi. Produktivitas karyawan menjadi indikator
utama keberhasilan perusahaan dan dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya budaya organisasi dan
manajemen talenta.

Budaya organisasi berfungsi sebagai sistem nilai, norma, dan keyakinan yang mengarahkan perilaku anggota
organisasi. Budaya yang positif dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, dan kinerja karyawan. PT PLN (Persero)
telah menetapkan nilai budaya AKHLAK (Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, Kolaboratif), namun
hasil observasi menunjukkan beberapa aspek, seperti kompetensi dan kolaborasi lintas divisi, masih belum
optimal, sehingga berpotensi menurunkan produktivitas.

Selain itu, manajemen talenta proses strategis untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan
berpotensi tinggi juga berperan penting. Di PT PLN UPT Palembang, pelaksanaan pelatihan masih belum
sepenuhnya sesuai kebutuhan lapangan, dan sistem evaluasi pasca pelatihan belum maksimal. Kelemahan ini dapat
menghambat pengembangan talenta dan pencapaian target kinerja.

Fenomena tersebut menunjukkan perlunya penguatan budaya organisasi dan penerapan manajemen talenta yang
efektif guna meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini menganalisis pengaruh
budaya organisasi dan manajemen talenta terhadap produktivitas karyawan di PT PLN (Persero) UPT Palembang.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan
manajemen talenta terhadap produktivitas karyawan PT. PLN (Persero) UPT Palembang

2. Metode Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT. PLN (Persero) UPT Palembang. Survei dilakukan secara langsung sejak awal
April 2025 hingga Juni 2025, dengan dukungan dari staf SDM PT PLN (Persero) UPT Palembang untuk
memperkuat pemahaman terhadap konteks lapangan.

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif kausal. Merupakan penelitian yang
bertujuan untuk menganalisis hipotesis dan mengetahui pengaruh atau hubungan antara variabel bebas terhadap
variabel terikat (Aliya & Ardila, 2024; Sugiyono, 2020). Populasi dalam penelitian ini sebanyak 70 karyawan.
Sampel penelitian diambil menggunakan teknik total sampling, atau yang sering disebut dengan sampling jenuh.
Hal ini dilakukan karena jumlah populasi yang relatif kecil, kurang dari 100 maka semua anggota populasi
dijadikan sampel. Populasi pada penelitian ini sejumlah 70 (tujuh puluh) orang, maka sampel dalam penelitian ini
pun sejumlah 70 (tujuh puluh) orang. (Sugiyono, 2014).

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner yang menggunakan skala Likert, disusun
berdasarkan indikator yang melekat pada setiap variabel penelitian. Dalam pengujian validitas instrumen,
digunakan analisis korelasi Product Moment, sedangkan reliabilitas diuji menggunakan metode Alpha Cronbach.
Instrumen dinilai valid dan juga reliabel jika sudah memenuhi syarat-syarat statistik yang telah ditetapkan
(Ghozali, 2018). Analisis data dilakukan menggunakan SPSS versi 26, mencakup uji asumsi klasik (normalitas,
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas), regresi linier berganda, uji t dan F untuk melihat pengaruh parsial serta
simultan, serta analisis R2 dan korelasi (r) guna menilai kontribusi dan kekuatan hubungan antar variabel (Ghozali,
2018).

3. Hasil dan Diskusi
Penelitian ini melibatkan 70 responden, dengan detail karakteristik responden yang disajikan sebagai berikut:

Tabel 1. Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki — Laki 36 51,00%
Perempuan 34 49,00%

Data menunjukkan bahwa sebagian besar responden berjenis kelamin laki-laki, yaitu 36 orang (51,00%),
sedangkan perempuan berjumlah 34 orang (49,00%). Hal ini mengindikasikan bahwa komposisi karyawan
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didominasi oleh laki-laki, disebabkan oleh tuntutan pekerjaan di bidang agribisnis yang lebih banyak melibatkan
aktivitas fisik dan mobilitas lapangan, sehingga cenderung diminati atau lebih sesuai bagi tenaga kerja laki-laki.

Tabel 2. Usia Responden

Usia Jumlah Persentase
19-25 Tahun 10 14,3%
26-30 Tahun 29 41,4%
31-35 Tahun 25 35,7%
36-40 Tahun 6 8,6%

Berdasarkan data usia responden, diketahui bahwa mayoritas karyawan PT PLN (Persero) UPT Palembang berada
pada rentang usia 26-30 tahun, yaitu sebanyak 29 orang atau 41,4%. Kemudian, sebanyak 10 orang (14,3%) berada
pada kelompok usia 19-25 tahun. Dan pada rentang usia 31-35 Tahun sebanyak 25 orang (35,7%) Sementara itu,
hanya 6 orang (8,6%) yang berusia di 36-40 tahun. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan
berada pada usia produktif, yang secara umum memiliki semangat kerja tinggi, kemampuan adaptasi yang baik,
serta potensi pengembangan diri yang optimal, sehingga dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap
pencapaian Kinerja perusahaan.

Tabel 3. Pendidikan Terakhir Responden

Usia Jumlah Persentase
SLTA 6 6,6%
Diploma 17 24,3%
S1 49 69,1%

Berdasarkan data tingkat pendidikan, diketahui bahwa mayoritas karyawan PT PLN (Persero) UPT Palembang
memiliki latar belakang pendidikan Sarjana (S1), yaitu sebanyak 49 orang atau sebesar 69,1%. Selanjutnya,
sebanyak 4 orang (6,6%) merupakan lulusan Sekolah Lanjutan Tingkat Atas (SLTA), dan sisanya 17 orang
(24,3%) merupakan lulusan Diploma. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan telah menempuh
pendidikan tinggi, yang mencerminkan kualifikasi sumber daya manusia yang cukup baik dalam mendukung
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab pekerjaan secara profesional serta berkontribusi terhadap peningkatan
kinerja perusahaan.

Tabel 4. Masa Bekerja Responden

Lama Bekerja Jumlah Persentase
< 1Tahun 6 8.,6%
1- 5 Tahun 48 68,6%
5 - 10 Tahun 16 22,9%
Total 70 100%

Berdasarkan data masa kerja, Karyawan PT PLN (Persero) UPT Palembang memiliki masa kerja antara 1-5 tahun,
yaitu sebanyak 48 orang atau 68,6%. Selanjutnya, sebanyak 16 orang (22,9%) memiliki masa kerja antara 5-10
tahun, dan hanya 6 orang (8,6%) yang memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun. Data ini menunjukkan bahwa
sebagian besar karyawan berada dalam kategori pengalaman kerja menengah hingga tinggi, yang mengindikasikan
tingkat kedewasaan dan pemahaman terhadap budaya kerja perusahaan yang dapat mendukung peningkatan
kinerja secara berkelanjutan.

Tabel 5. Bidang Pekerjaan Responden

Jabatan Jumlah Persentase
Administrasi dan Umum 19 27,1%
Konstruksi dan Penyaluran 12 17,1%
Perencanaan dan Evaluasi 14 20,0%
PDKB 18 25,7%
SDM 4 5,7%
K3 3 4,3%
Total 70 100%
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Berdasarkan data distribusi jabatan, mayoritas responden di PT PLN (persero) UPT Palembang berasal dari bidang
Administrasi dan Umum, yaitu sebanyak 19 orang atau 27,1%. Bidang PDKB menempati posisi kedua dengan
jumlah 18 orang (25,7%), diikuti oleh bidang Perencanaan dan Evaluasi sebanyak 14 orang (20%), serta bidang
Konstruksi dan Penyaluran sebanyak 12 orang (17,1%), Bidang SDM sebanyak 4 Orang (5,7%) dan terakhir
bidang K3sebanyak 3 Orang 14,3%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan yang berpartisipasi
dalam penelitian ini berperan dalam pengelolaan sumber daya manusia dan kegiatan umum perusahaan, yang
sangat berpengaruh terhadap operasional dan pengembangan organisasi secara keseluruhan.

3.1. Hasil Uji Kualitas Data

Tujuan uji validitas adalah memastikan bahwa instrumen penelitian mampu mengukur variabel yang dimaksud.
Pengujian dilakukan menggunakan SPSS versi 26 dengan teknik Correlation Product Moment, yaitu
mengkorelasikan skor tiap item dengan skor total. Uji dilakukan pada 70 responden dengan tingkat signifikansi
5% (r tabel = 0,235). Sebuah item dikatakan valid jika r hitung > 0,235.

Tabel 6. Hasil Uji Validitas Terhadap Budaya Organisasi (X1), Manajemen Talenta (X2) dan Produktivitas
Karyawan (Y)

Variabel ltem R Hitung R Tabel Sig Standar Sig Keterangan
X1.1 0,684 0,235 0,000 <0,05 Valid
X1.2 0,529 0,235 0,000 <0,05 Valid
X1.3 0,740 0,235 0,000 <0,05 Valid
. X14 0,716 0,235 0,000 <0,05 Valid
Beban Kerja (X1) X15 0,746 0,235 0,000 <0,05 Valid
X1.6 0,703 0,235 0,000 <0,05 Valid
X1.7 0,648 0,235 0,000 <0,05 Valid
X1.8 0,708 0,235 0,000 <0,05 Valid
X2.1 0,570 0,235 0,000 <0,05 Valid
X2.2 0,783 0,235 0,000 <0,05 Valid
X2.3 0,752 0,235 0,000 <0,05 Valid
Manajemen Talenta X2.4 0,772 0,235 0,000 <0,05 Val?d
(X2) X25 0,599 0,235 0,000 <0,05 Valid
X2.6 0,481 0,235 0,000 <0,05 Valid
X2.7 0,594 0,235 0,000 <0,05 Valid
X2.8 0,277 0,235 0,000 <0,05 Valid
Y.l 0,743 0,235 0,000 <0,05 Valid
Y.2 0,709 0,235 0,000 <0,05 Valid
Y.3 0,707 0,235 0,000 <0,05 Valid
Produktivitas Y.4 0,700 0,235 0,000 <0,05 Valid
Karyawan (Y) Y.5 0,738 0,235 0,000 <0,05 Valid
Y.6 0,763 0,235 0,000 <0,05 Valid
Y.7 0,739 0,235 0,000 <0,05 Valid
Y.8 0,784 0,235 0,000 <0,05 Valid

Berdasarkan data pada Tabel 6, semua pertanyaan dalam variabel Budaya Organisasi (X1), Manajemen Talenta
(X2) dan Produktivitas Karyawan (Y) menunjukkan nilai r hitung yang lebih tinggi dari r tabel, sehingga dapat
dikategorikan sebagai valid.

Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas Terhadap Beban Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2), Self Efficacy (X3) dan
Kinerja Karyawan (Y)

Variabel Cronbach's Parameter Cronbach's Keterangan
Alpha Alpha
Budaya Organisasi (X1) 0.893 0,70 Reliabel
Manajemen Talenta (X2) 0.831 0,70 Reliabel
Produktivitas Karyawan (Y) 0.763 0,70 Reliabel

Merujuk pada Tabel 7, seluruh variabel menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,70, sehingga instrumen
untuk Budaya Organisasi (X1), Manajemen Talenta (X2) dan Produktivitas Karyawan () dapat dianggap reliabel.

3.2. Hasil Uji Asumsi Klasik
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Gambar 1. Hasil Uji Normalitas P-Plot
Sumber: hasil Pengolahan Data, 2025

Hasil uji normalitas menggunakan Normal Probability Plot (P-P Plot) menunjukkan bahwa titik-titik residual
sebagian besar mengikuti garis diagonal, dengan penyimpangan yang relatif kecil pada beberapa titik. Deviasi
yang terjadi masih berada dalam batas kewajaran, sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam model regresi
memenuhi asumsi hormalitas.

Tabel 8. Hasil Uji Normalitas Menggunakan Metode Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 70
Normal Parameters®” Mean .0000000
Std. Deviation 3.28434594
Most Extreme | Absolute .078
Differences Positive 055
Negative -.078
Test Statistic .078
Asymp. Sig. (2-tailed) .200°4

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Hasil uji normalitas Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,200, yang melebihi batas
signifikansi 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa data berdistribusi normal dan memenuhi asumsi dasar untuk
analisis regresi.

Scatterprct
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Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Grafik Scatterplot
Sumber: hasil Pengolahan Data, 2025
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Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan mengacu pada Scatter Plot. diketahui jika titik-titik residual tersebar
secara acak di sekitar garis 0 tanpa membentuk pola tertentu semacam mengerucut ataupun pola sistematis. Perihal
ini memperlihatkan jika tidak terjadi heteroskedastisitas dalam model regresi. Guna memperkuat hasil uji
heteroskedastisitas, perlu juga untuk melakukan pengujian secara statistik mengenakan uji glejser.

Tabel 9. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.407 1.546 4.401 .000
Budaya -.929 .286 .581 -3.244 .002
Organisasi
Manajemen 1.169 .255 .822 -1.165 .000
Talenta

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,392 untuk variabel Budaya
Organisasi (X1), 0,940 dan 0,248 untuk Manajemen Talenta (X2). Seluruh nilai tersebut melebihi ambang
signifikansi 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengindikasikan adanya gejala
heteroskedastisitas.

Tabel 10. Hasil Uji Multikolinearitas VIF
Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 Beban Kerja 0.939 1.635
(xX1)
Lingkungan 0.939 1.635
Kerja (X2)

Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai Tolerance untuk semua variabel berada di atas 0,1 dan nilai
VIF di bawah 10, masing-masing: Beban Kerja (Tolerance 0,939 | VIF 1,635) dan Manajemen Talenta (0,939 |
1,635). Dengan demikian, tidak ditemukan gejala multikolinearitas, sehingga model regresi dinyatakan layak
digunakan.

Tabel 11. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 8.407 1.546 4.401 .000
Budaya Organisasi (X1) -.929 .286 -.581 -3.244 .002
Manajemen Talenta (X2) 1.169 .255 .822 4.593 .000

Mengacu pada Tabel 11, persamaan regresi berganda dibuat berdasarkan koefisien yang tercantum di kolom B,
sehingga diperoleh bentuk persamaan sebagai berikut:
Y = 8,407 + (—0,929)X1 4+ 1,169X2 + e
Berdasarkan ha sil tabel analisis regresi liniear berganda diketahui:
a. Nilai konstanta sebesar 8,407 menunjukkan bahwa jika variabel budaya organisasi dan manajemen talenta
bernilai nol, maka produktivits karyawan diperkirakan sebesar 8,407 satuan.
b. Variabel Budaya organisasi memiliki koefisien regresi sebesar -0,929 Hal ini menunjukkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap produktivitas karyawan. Artinya, jika budaya
organisasi meningkat maka variable produktivitas karyawan cenderung menurun sebesar -0,929 satuan,

dengan asumsi variabel lainnya konstan.
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c. Sementara itu, Manajemen Talenta memiliki koefisien regresi sebesar 1,169 yang juga menunjukkan
pengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan. Ini berarti bahwa setiap peningkatan satu satuan
dalam manajemen talenta akan meningkatkan produktivitas sebesar 1,169 satuan

3.3. Hasil Uji Hipotesis

Tabel 12. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate
1 .4942 .244 222 3.333

a. Predictors: (Constant), Manajemen Talenta (X2), Budaya Organisasi (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan Tabel 12 output Model Summary, diperoleh nilai R Square sebesar 0,244, yang berarti 24,4% variasi
produktivitas karyawan dapat dijelaskan oleh budaya organisasi dan manajemen talenta. Nilai Adjusted R Square
sebesar 0,222 menunjukkan akurasi model yang telah disesuaikan. Sementara itu, nilai Standard Error of the
Estimate sebesar 3,333 menunjukkan rata-rata kesalahan prediksi model. Secara keseluruhan, model ini memiliki
kemampuan prediktif yang cukup baik.

Tabel 13. Hasil Uji Hipotesis (t)
Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.407 1.546 4.401 .000
Budaya Organisasi (X1) -.929 .286 -.581 -3.244 .002
Manajemen Talenta (X2) 1.169 .255 .822 4.593 .000

Hasil uji hipotesis parsial menunjukkan bahwa Budaya Organisasi dan Manajemen Talenta semuanya berpengaruh
positif terhadap Produktivitas Karyawan di PT. PLN (Persero) UPT Palembang. Variabel Budaya Organisasi
memiliki nilai T-hitung sebesar -3,244 dengan tingkat signifikansi 0,002 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa Ho
ditolak dan H: diterima, karena T-hitung > T-tabel (-3,244 < 1,668). Artinya, budaya organisasi berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan. Variabel Manajemen Talenta memiliki nilai T-hitung
sebesar 4, 593 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H: diterima,
karena T-hitung > T-tabel (4,593 > 1,668). Artinya, manajemen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas karyawan. Untuk Dengan demikian, hipotesis H1 dan H2 diterima.

Tabel 14. Hasil Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
b
Regression 240.845 2 120.422 10.840 .000
1 Residual 744.298 67 11.109
Total 985.143 69

a. Dependent Variable: Produktivitas Karyawan (Y)
b. Predictors: (Constant), Manajemen Talenta (X2), Budaya Organisasi (X1)

Berdasarkan hasil uji F, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05) dan nilai F hitung sebesar 14,184, yang
lebih besar dari F tabel sebesar 2,73. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi dan Manajemen
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Talenta secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Poduktivitas Karyawan. Dengan demikian, hipotesis
H3dinyatakan diterima

3.4. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Produktivitas Karyawan

Berdasarkan hasil analisis uji t parsial, Variabel Budaya Organisasi memiliki nilai T-hitung sebesar -3,244 dengan
tingkat signifikansi 0,002 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H: diterima, karena T-hitung > T-
tabel (-3,244 < 1,668). Artinya, budaya organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap produktivitas
karyawan. Berdasarkan hasil ini, dapat diinterpretasikan perubahan pada budaya organisasi baik menjadi lebih
positif maupun negatif akan berdampak langsung pada tingkat produktivitas. Beberapa hal yang dapat menjelaskan
hasil ini adalah: Keselarasan Nilai dan Tujuan, Iklim Kerja yang Kondusif, Inovasi dan Pembelajaran.

3.5. Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Produktivitas Kasryawan

Berdasarkan signifikansi 0,000 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa Ho ditolak dan H- diterima, karena T-hitung >
T-tabel (4,593 > 1,668). Artinya, manajemen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
karyawan. Untuk Dengan demikian, hipotesis H1 dan H2 diterima.Artinya, manajemen talenta berpengaruh positif
dan signifikan terhadap produktivitas karyawan. Berdasarkan hasil ini, dapat diinterpretasikan bahwa semakin
tinggi manajemen talenta yang dimiliki oleh karyawan, baik dalam bentuk pelatihan, maka akan semakin tinggi
pula produktivitas yang dihasilkan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Manajemen Talenta yang tinggi mendorong karyawan untuk lebih bersemangat, berinisiatif, dan bertanggung
jawab dalam menjalankan tugas serta mencapai target yang telah ditetapkan. Karyawan yang talenta juga
cenderung lebih tahan terhadap tekanan, cepat beradaptasi dengan perubahan, dan menunjukkan loyalitas yang
tinggi terhadap perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian ini pada karyawan PT PLN (Persero) UPT Palembang,
organisasi atau perusahaan disarankan untuk menciptakan sistem yang mendukung peningkatan pelatihan kerja,
antara lain melalui pemberian penghargaan, insentif yang adil, kesempatan pengembangan karier, serta lingkungan
kerja yang kondusif dan apresiatif.

3.6. Pengaruh Budaya Organisasi (X1), Manajemen Talenta (X2) Secara Simultan terhadap Kinerja Karyawan
PT PLN UPT (Y)

Berdasarkan hasil output Coefficients, diketahui bahwa nilai t-hitung untuk variabel Budaya Organisasi (X1)
sebesar 2,449 dan nilai signifikansi sebesar 0,017. Sementara itu, nilai t-tabel pada tingkat signifikansi a = 0,05
dengan derajat kebebasan (df) = 70 — 2 — 1 = 67, diperoleh sebesar 1,668. Karena nilai t-hitung (-3,244) < t-tabel
(1,668) dan nilai signifikansi (0,002 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial, variabel Budaya
Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Karyawan (). Dengan demikian, hipotesis yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Budaya Organisasi terhadap produktivitas kerja
dapat diterima.

Berdasarkan hasil pengujian tersebut, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi yang dimiliki tenaga kerja
secara signifikan memengaruhi peningkatan produktivitas mereka di lingkungan kerja. Budaya organisasi yang
mencakup norma nilai, dan sikap kerja, apabila dikelola dan dikembangkan dengan baik, akan mendorong tenaga
kerja untuk bekerja lebih efektif dan efisien, sehingga berkontribusi langsung pada produktivitas organisasi secara
keseluruhan

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan dalam penelitian ini, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: (1)
Variabel Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Produktivitas Karyawan PT.PLN (Persero) UPT
Palembang; (2) Variabel Manajemen Talenta berpengaruh positif terhadap Produktivitas Karyawan PT.PLN
(Persero) UPT Palembang; (3) Budaya Organisasi dan Manajemen Talenta secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Produktivitas Karyawan PT.PLN (Persero) UPT Palembang. Perusahaan perlu memperkuat internalisasi
nilai AKHLAK melalui pembinaan berkelanjutan, merancang pelatihan berbasis kebutuhan kerja dengan evaluasi
pasca-pelatihan yang terukur, meningkatkan koordinasi lintas unit, serta memberikan penghargaan dan peluang
pengembangan karier bagi karyawan berpotensi tinggi untuk menjaga dan meningkatkan produktivitas.
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