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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh keterikatan kerja dan manajemen 

talenta terhadap perilaku kerja adaptif karyawan. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Sampel penelitian ditentukan menggunakan teknik 

total sampling, yaitu sebanyak 33 orang karyawan PT. Astra Honda Motor Mamuju sebagai 

responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner sebagai instrumen utama yang didukung 

oleh observasi, wawancara, dan dokumentasi. Analisis data dilakukan menggunakan bantuan 

program SPSS melalui uji validitas, uji reliabilitas, regresi linear berganda, uji parsial, uji 

simultan, dan analisis koefisien determinasi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

secara parsial terhadap perilaku kerja adaptif dengan nilai thitung 4,803 > ttabel 2,024 dan 

signifikansi 0,000 < 0,05. Manajemen talenta juga berpengaruh positif dan signifikan secara 

parsial terhadap perilaku kerja adaptif dengan nilai thitung 3,285 > ttabel 2,024 dan 

signifikansi 0,003 < 0,05. Secara simultan, keterikatan kerja dan manajemen talenta 

berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja adaptif dengan nilai Fhitung 44,500 > Ftabel 

3,316 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil koefisien determinasi menunjukkan nilai R Square 

sebesar 74,8%, yang menunjukkan bahwa kontribusi kedua variabel independen dalam 

menjelaskan variasi perilaku kerja adaptif berada pada kategori kuat, sedangkan 25,2% 

dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian. 
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This study aims to analyze the effect of work engagement and talent management on 

employees’ adaptive work behavior. This research uses a quantitative method with an 

associative approach. The sample was determined using a total sampling technique, 

involving 33 employees of PT. Astra Honda Motor Mamuju as respondents. Data were 

collected through questionnaires as the main instrument, supported by observation, 

interviews, and documentation. Data analysis was conducted using SPSS software through 

validity tests, reliability tests, multiple linear regression analysis, t-test, F-test, and 

coefficient of determination analysis. 

The results show that work engagement has a positive and significant partial effect on 

adaptive work behavior with a t-value of 4.803 > t-table 2.024 and a significance value of 

0.000 < 0.05. Talent management also has a positive and significant partial effect on adaptive 

work behavior with a t-value of 3.285 > t-table 2.024 and a significance value of 0.003 < 

0.05. Simultaneously, work engagement and talent management have a significant effect on 

adaptive work behavior with an F-value of 44.500 > F-table 3.316 and a significance value of 

0.000 < 0.05. The coefficient of determination (R Square) is 0.748, indicating that both 

independent variables explain 74.8% of the variation in adaptive work behavior, while the 

remaining 25.2% is influenced by other variables outside the model. 

 
   JuKSITis licensed under a Creative Commons Attribution-Share Alike 4.0 International License 

 

1. PENDAHULUAN 

Transformasi lingkungan bisnis yang semakin dinamis menuntut organisasi tidak sekadar memiliki strategi yang 

kuat, tetapi juga sumber daya manusia yang mampu menyesuaikan diri terhadap perubahan tuntutan kerja. Kemampuan 
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tersebut dikenal sebagai perilaku kerja adaptif (adaptive work behavior), yaitu kesanggupan karyawan menyesuaikan 

sikap, perilaku, dan cara kerja ketika menghadapi perubahan situasi pekerjaan sehingga efektivitas dan produktivitas 

tetap terjaga [1]. Karyawan dengan kapasitas adaptasi yang baik cenderung lebih siap menghadapi tekanan kerja, 

perubahan tugas, serta mampu mempertahankan kinerja secara optimal [2]. Secara konseptual, perilaku kerja adaptif 

merupakan konstruk multidimensi yang mencakup penanganan situasi darurat, pengelolaan stres kerja, pemecahan 

masalah secara kreatif, adaptasi antarpribadi, serta pembelajaran berkelanjutan [3]. Oleh karena itu, perilaku kerja 

adaptif menjadi kompetensi kunci dalam menjaga keberlanjutan kinerja organisasi di tengah persaingan yang terus 

berkembang. 

Salah satu faktor yang diyakini mendorong perilaku kerja adaptif adalah keterikatan kerja (work engagement). 

Keterikatan kerja merupakan kondisi psikologis positif yang ditandai oleh tingginya energi (vigor), dedikasi 

(dedication), dan penghayatan penuh (absorption) dalam bekerja [4]. Karyawan dengan keterikatan kerja tinggi 

cenderung memiliki fokus yang kuat, lebih siap menghadapi perubahan, serta terdorong mengembangkan kompetensi 

dan menyesuaikan diri dengan dinamika pekerjaan [5]. Secara empiris, sejumlah penelitian melaporkan bahwa 

keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja adaptif [6], [7]. Namun demikian, temuan 

sebaliknya juga ditemukan, di mana keterikatan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku maupun kinerja 

adaptif karyawan [8], [9]. Inkonsistensi ini memperlihatkan adanya research gap empiris yang masih terbuka untuk 

dikaji lebih lanjut. 

Faktor kedua yang turut memengaruhi perilaku kerja adaptif adalah manajemen talenta (talent management). 

Manajemen talenta dipahami sebagai strategi terintegrasi dalam mengidentifikasi, mengembangkan, menempatkan, dan 

mempertahankan individu berpotensi guna mengoptimalkan kontribusinya terhadap tujuan organisasi [10]. Pengelolaan 

talenta yang efektif tidak hanya meningkatkan kompetensi dan kesiapan karier karyawan, tetapi juga memperkuat 

kemampuan adaptasi dalam merespons perubahan organisasi serta dinamika lingkungan kerja [11], [12]. Bukti empiris 

menunjukkan bahwa implementasi praktik manajemen talenta berkontribusi positif dan signifikan terhadap peningkatan 

perilaku kerja adaptif dan workforce agility [13], [14]. Sebaliknya, beberapa studi menyimpulkan bahwa manajemen 

talenta tidak memiliki kontribusi signifikan terhadap adaptabilitas maupun kinerja karyawan [15], [16]. Perbedaan hasil 

ini kembali menegaskan perlunya pengujian ulang dalam konteks organisasi yang berbeda. 

Urgensi pembentukan perilaku kerja adaptif semakin relevan seiring fluktuasi industri otomotif roda dua di 

Indonesia. Data Asosiasi Industri Sepeda Motor Indonesia (AISI) menunjukkan distribusi sepeda motor domestik pada 

April 2025 turun sebesar 25% dan menjadi capaian terendah dalam empat bulan pertama tahun tersebut; meskipun 

secara tahunan penjualan 2025 mencapai 6.412.769 unit atau tumbuh 1,3% dibanding 2024, kondisi ini tetap 

mencerminkan ketidakpastian permintaan pasar [17]. Situasi tersebut menuntut perusahaan, khususnya dealer resmi 

sepeda motor, memiliki karyawan yang mampu beradaptasi cepat terhadap perubahan target penjualan, sistem 

pelayanan, dan kebutuhan pelanggan. 

Fenomena serupa teridentifikasi pada PT. Astra Honda Motor Mamuju sebagai dealer resmi yang bergerak di 

bidang penjualan unit, pelayanan servis, dan penyediaan suku cadang. Hasil observasi menunjukkan tingkat keterikatan 

kerja karyawan belum stabil: pada saat showroom ramai atau target meningkat, sebagian karyawan justru menurunkan 

ritme kerja, kurang inisiatif, dan bergantung pada arahan, sementara antusiasme melayani pelanggan belum merata [18]. 

Di sisi lain, implementasi manajemen talenta belum sepenuhnya menunjang kesiapan adaptif; perpindahan tugas 

antardivisi menuntut penyesuaian ulang, dan sebagian karyawan kembali pada pola kerja lama ketika menghadapi 

situasi baru [12]. Terdapat kesenjangan antara kondisi ideal—karyawan yang proaktif dan fleksibel—dengan realitas 

kesiapan adaptasi di lapangan. 

Berdasarkan uraian tersebut, gap analysis penelitian ini bertumpu pada dua hal. Pertama, secara empiris masih 

terdapat inkonsistensi temuan mengenai pengaruh keterikatan kerja [6], [9] dan manajemen talenta [13], [16] terhadap 

perilaku kerja adaptif. Kedua, kedua variabel tersebut umumnya diteliti secara terpisah dan pada konteks industri 

manufaktur, pemerintahan, atau perhotelan, sehingga pengujian keduanya secara simultan pada perusahaan jasa dealer 

sepeda motor di wilayah Mamuju masih jarang dilakukan. Kebaruan (novelty) penelitian ini terletak pada 

pengintegrasian perspektif keterikatan kerja dan manajemen talenta dalam satu kerangka model, yang diuji pada 

konteks operasional layanan yang dinamis dan berbasis fenomena lokal. 

Sejalan dengan hal tersebut, penelitian ini bertujuan untuk: (1) menganalisis pengaruh keterikatan kerja terhadap 

perilaku kerja adaptif karyawan; (2) menganalisis pengaruh manajemen talenta terhadap perilaku kerja adaptif 

karyawan; dan (3) menganalisis pengaruh keterikatan kerja dan manajemen talenta secara simultan terhadap perilaku 

kerja adaptif karyawan pada PT. Astra Honda Motor Mamuju. Hasil penelitian diharapkan memberikan kontribusi 

teoretis bagi pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia sekaligus kontribusi praktis dalam perumusan 

strategi pengelolaan karyawan yang lebih adaptif dan berkelanjutan. 

2. METODOLOGI PENELITIAN 
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2.1 Tahapan dan Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif, yaitu pendekatan yang 

menekankan penggunaan instrumen terstruktur untuk mengukur variabel serta mengolah data dalam bentuk numerik 

agar dapat dianalisis secara statistik [19]. Pendekatan ini dipilih untuk menguji hubungan dan pengaruh antarvariabel 

secara objektif, terukur, dan memiliki daya generalisasi melalui pembuktian empiris. Variabel bebas dalam penelitian 

ini adalah keterikatan kerja (work engagement, X₁) dan manajemen talenta (talent management, X₂), sedangkan variabel 

terikatnya adalah perilaku kerja adaptif (adaptive work behavior, Y). 

Pelaksanaan penelitian mengikuti tahapan yang sistematis. Tahap pertama adalah identifikasi masalah melalui 

observasi awal dan wawancara pendahuluan di lokasi penelitian. Tahap kedua adalah kajian pustaka dan perumusan 

hipotesis. Tahap ketiga adalah penyusunan instrumen kuesioner berbasis indikator setiap variabel. Tahap keempat 

adalah pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh responden. Tahap kelima adalah pengujian 

kualitas data (uji validitas dan reliabilitas). Tahap keenam adalah analisis data menggunakan regresi linear berganda 

beserta uji hipotesis (uji t, uji F, dan koefisien determinasi). Tahap terakhir adalah penarikan kesimpulan dan 

penyusunan rekomendasi. Penelitian dilaksanakan di PT. Astra Honda Motor Mamuju, dealer resmi sepeda motor 

Honda yang beralamat di Jalan Jenderal Sudirman Simbuang, Kelurahan Simboro, Kecamatan Simboro dan Kepulauan, 

Kabupaten Mamuju, Provinsi Sulawesi Barat, selama enam bulan (Januari–Juni 2026). 

2.2 Populasi, Sampel, dan Teknik Pengumpulan Data (After 6 pt, Before 6 pt) 

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian yang memiliki karakteristik tertentu sesuai tujuan penelitian 

[19]. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Astra Honda Motor Mamuju yang berjumlah 33 orang. 

Penentuan sampel menggunakan teknik total sampling (sampel jenuh), yaitu seluruh anggota populasi dijadikan 

responden karena jumlahnya relatif terjangkau; dengan demikian, jumlah sampel penelitian adalah 33 karyawan. 

Data primer dikumpulkan melalui observasi, wawancara, dokumentasi, dan kuesioner sebagai instrumen 

utama, sementara data sekunder bersumber dari buku, jurnal, laporan, dan dokumen relevan sebagai pelengkap landasan 

teori [20]. Kuesioner disusun berdasarkan indikator setiap variabel dan diukur menggunakan skala Likert lima jenjang 

[21]. 

 

2.3 Teknik Analisis Data 

Analisis data dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Tahap awal adalah pengujian kualitas data. Uji 

validitas menilai ketepatan instrumen dalam mengukur konsep yang diteliti dengan membandingkan rhitung dan rtabel; 

item dinyatakan valid apabila rhitung > rtabel [21]. Uji reliabilitas mengukur konsistensi instrumen menggunakan 

metode Cronbach's Alpha, dengan kriteria instrumen reliabel apabila nilai Cronbach's Alpha > 0,60 [21]. 

Untuk menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat digunakan analisis regresi linear berganda [22], 

dengan persamaan: 

Y=α+b1X1+b2X2+e di mana  

Y = perilaku kerja adaptif;  

α = konstanta;  

b₁, b₂ = koefisien regresi;  

X₁ = keterikatan kerja;  

X₂ = manajemen talenta; dan  

e = error term. 

 

Uji parsial (uji t) digunakan untuk mengevaluasi pengaruh masing-masing variabel bebas secara individual 

terhadap variabel terikat, dengan membandingkan thitung dan ttabel [22]. Nilai ttabel ditentukan melalui derajat 

kebebasan: 

df=N−K 

dengan N = jumlah sampel dan K = jumlah variabel. Variabel dinyatakan berpengaruh apabila thitung > ttabel 

dan signifikan apabila nilai sig. < 0,05. 

Uji simultan (uji F) digunakan untuk menguji pengaruh variabel bebas secara serempak terhadap variabel 

terikat dengan membandingkan Fhitung dan Ftabel [22]. Nilai Ftabel ditentukan melalui dua derajat kebebasan: 

df1=K−1; 

df2=N−K 

Variabel bebas dinyatakan berpengaruh secara simultan apabila Fhitung > Ftabel dan signifikan apabila nilai 

sig. < 0,05. 

Terakhir, analisis koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengetahui proporsi kontribusi variabel bebas 

dalam menjelaskan variasi variabel terikat [22]. Nilai R² berada pada interval 0 hingga 1; semakin mendekati 1, 
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semakin kuat kemampuan prediksi model, dan sebaliknya. Nilai R² diperoleh dari kolom R Square pada tabel model 

summary keluaran SPSS. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Karakteristik Responden 

Penelitian ini melibatkan 33 karyawan PT. Astra Honda Motor Mamuju sebagai responden melalui teknik total 

sampling. Karakteristik responden diidentifikasi berdasarkan empat kategori, yaitu jenis kelamin, rentang usia, jenjang 

pendidikan, dan masa kerja, sebagaimana disajikan pada Tabel 1. 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Karakteristik Kategori Jumlah Persentase 

Jenis Kelamin Laki-laki 21 64% 

 Perempuan 12 36% 

Usia 17–25 tahun 8 24% 

 26–35 tahun 16 48% 

 36–40 tahun 6 18% 

 > 40 tahun 3 9% 

Pendidikan SMA/Sederajat 22 67% 

 Diploma 2 6% 

 Sarjana (S1) 9 27% 

Masa Kerja 1–2 tahun 6 18% 

 3–4 tahun 8 24% 

 5–6 tahun 10 30% 

 > 6 tahun 9 27% 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 1, mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki (64%), berada pada rentang usia 

produktif 26–35 tahun (48%), berlatar pendidikan SMA/sederajat (67%), dan memiliki masa kerja 5–6 tahun (30%). 

Komposisi ini menunjukkan bahwa responden didominasi oleh karyawan usia produktif dengan pengalaman kerja yang 

memadai, sehingga relevan untuk menilai keterikatan kerja, penerapan manajemen talenta, serta perilaku kerja adaptif 

dalam konteks operasional dealer sepeda motor yang dinamis. 

 

3.2 Hasil Pengujian Kualitas Data 

3.2.1 Uji Validitas 

Tabel 2. Uji Validitas 

Variabel Pernyataan rhitung rtabel Kesimpulan 

Keterikatan Kerja (X1) 

Item X1.1 0,517 0,344 Valid 

Item X1.2 0,553 0,344 Valid 

Item X1.3 0,499 0,344 Valid 

Item X1.4 0,695 0,344 Valid 

Item X1.5 0,724 0,344 Valid 

Item X1.6 0,649 0,344 Valid 

Manajemen Talenta (X2) 

Item X2.1 0,645 0,344 Valid 

Item X2.2 0,427 0,344 Valid 

Item X2.3 0,593 0,344 Valid 

Item X2.4 0,633 0,344 Valid 

Item X2.5 0,621 0,344 Valid 

Item X2.6 0,639 0,344 Valid 

Perilaku Kerja Adaptif 

(Y) 

Item Y.1 0,563 0,344 Valid 

Item Y.2 0,549 0,344 Valid 

Item Y.3 0,631 0,344 Valid 

Item Y.4 0,626 0,344 Valid 

Item Y.5 0,616 0,344 Valid 

Item Y.6 0,557 0,344 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2026 
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Berdasarkan Tabel 2, hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada variabel Keterikatan 

Kerja (X1), Manajemen Talenta (X2), dan Perilaku Kerja Adaptif (Y) memiliki nilai rhitung yang lebih besar daripada 

rtabel (0,344). Dengan demikian, seluruh butir pernyataan dinyatakan valid karena mampu mengukur masing-masing 

variabel penelitian sesuai dengan indikator yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, instrumen penelitian memenuhi 

persyaratan validitas dan layak digunakan pada tahap pengujian reliabilitas sebagai syarat analisis data selanjutnya. 

3.2.2 Uji Reliabilitas 

Tanggapan responden diukur menggunakan skala Likert lima jenjang (1–5). Ringkasan nilai rata-rata (mean) 

tiap indikator disajikan pada Tabel 3. 

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Standar Keterangan 
Keterikatan Kerja (X1) 0,656 0,60 Reliabel 
Manajemen Talenta (X2) 0,633 0,60 Reliabel 
Perilaku Kerja Adaptif (Y) 0,622 0,60 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

Berdasarkan Tabel 3, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha yang lebih besar daripada nilai standar sebesar 0,60. Variabel Keterikatan Kerja (X1) memperoleh 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,656, Manajemen Talenta (X2) sebesar 0,633, dan Perilaku Kerja Adaptif (Y)  sebesar 

0,622. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh instrumen penelitian memiliki tingkat konsistensi yang baik sehingga 

dinyatakan reliabel. Dengan demikian, seluruh item pernyataan pada masing-masing variabel memenuhi kriteria 

reliabilitas dan layak digunakan dalam proses analisis data penelitian. 

3.3 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji pengaruh keterikatan kerja dan manajemen talenta 

terhadap perilaku kerja adaptif. Hasil pengolahan disajikan pada Tabel 4. 

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Variabel Koefisien (B) t-hitung Sig. 
Konstanta (α) 3,850   
Keterikatan Kerja (X1) 0,512 4,803 0,000 
Manajemen Talenta (X2) 0,370 3,285 0,003 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

Berdasarkan Tabel 4, diperoleh persamaan regresi: 

Y = 3,850 + 0,512(X1) + 0,370(X2) + e 

Interpretasi persamaan tersebut: 

Nilai konstanta (α) sebesar 3,850 mengindikasikan bahwa apabila Keterlibatabn Kerja (X1) dan Manajemen 

Talenta (X2) dianggap konstan atau bernilai nol, maka Perilaku Kerja Adaptif (Y) karyawan pada PT. Astra Honda 

Motor Mamuju diperkirakan sebesar 3,850. 

Nilai koefisien regresi Keterikatan Kerja (b1X1) sebesar 0,512 menunjukkan adanya hubungan positif terhadap 

Perilaku Kerja Adaptif (Y). Artinya, setiap peningkatan satu satuan pada Keterikatan Kerja akan meningkatkan Perilaku 

Kerja Adaptif sebesar 0,512 satuan, dengan asumsi variabel lain dalam keadaan tetap atau tidak mengalami perubahan. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi keterikatan kerja karyawan, maka semakin baik pula perilaku kerja adaptif 

yang ditunjukkan. 

Nilai koefisien regresi Manajemen Talenta (b2X2) sebesar 0,370 menunjukkan adanya hubungan positif 

terhadap Perilaku Kerja Adaptif (Y). Artinya, setiap peningkatan satu satuan pada Manajemen Talenta akan 

meningkatkan Perilaku Kerja Adaptif sebesar 0,370 satuan, dengan asumsi variabel lain dalam keadaan tetap atau tidak 

mengalami perubahan. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan manajemen talenta yang semakin baik akan mendorong 

peningkatan perilaku kerja adaptif karyawan. 

 

 

3.4 Hasil Pengujian Hipotesis 

3.4.1 Uji Parsial (Uji t) 

Uji t dilakukan dengan membandingkan t­hitung dan t­tabel. Nilai t­tabel ditentukan pada α = 0,025 (uji satu 

arah) dengan df = N − K = 33 − 3 = 30, sehingga diperoleh t­tabel = 2,024. Hasil uji parsial: 

 

Tabel 5. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 
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Hipotesis Uji Nilai Kriteria Sig. Keputusan 
H1: X1 → Y Uji t 4,803 > 2,024 0,000 Diterima 
H2: X2 → Y Uji t 3,285 > 2,024 0,003 Diterima 
H3: X1, X2 → Y Uji F 44,500 > 3,316 0,000 Diterima 
Kontribusi model R² 0,748 Kuat — — 

Sumber: Data primer diolah, 2026 

Merujuk pada analisis coefficients statistik t yang terdistribusi pada tabel 5, untuk variabel Keterikatan Kerja 

(X1) didapatkan nilai thitung 4,803 > ttabel 2,024 kondisi ini mengkonfirmasi secara parsial keterikatan kerja 

dipersepsikan memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja adaptif. Selain itu, perolehan nilai Sig. 0,000 < p-value 0,05 

yang menegaskan bahwa hubungannya signifikan secara statistik. Dengan demikian hasil analisis ini diinterpretasikan 

“Keterikatan kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap perilaku kerja adaptif karyawan pada PT. Astra 

Honda Motor Mamuju” Sehingga disimpulkan hipotesis pertama yang diajukan terbukti secara ilmiah dan diterima 

secara empiris. 

Merujuk pada analisis coefficients statistik t yang terdistribusi pada tabel 5, untuk variabel Manajemen Talenta 

(X2) didapatkan nilai thitung 3,285 > ttabel 2,024 kondisi ini mengkonfirmasi secara parsial manajemen talenta 

dipersepsikan memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja adaptif. Selain itu, perolehan nilai Sig. 0,003 < p-value 0,05 

yang menegaskan bahwa hubungannya signifikan secara statistik. Dengan demikian hasil analisis ini diinterpretasikan 

“Manajemen talenta berpengaruh signifikan secara parsial terhadap perilaku kerja adaptif karyawan pada PT. Astra 

Honda Motor Mamuju” Sehingga disimpulkan hipotesis kedua yang diajukan terbukti secara ilmiah dan diterima secara 

empiris. 

 

3.4.2 Uji Simultan (Uji F) 

Merujuk hasil pengolahan data yang terdistribusi melalui ANOVA Tabel 5, pengujian serempak antara 

prediktor variabel terhadap dependent variabel, menghasilkan Fhitung 44,500 > Ftabel 3,316 yang mengkonfirmasi 

secara serempak keterikatan kerja dan manajemen talenta memiliki pengaruh terhadap perilaku kerja adaptif. Selain itu, 

perolehan nilai Sig. 0,000 < 0,05 yang mempertegas hubungannya signifikan secara statistik. Dengan demikian hasil 

analisis ini diinterpretasikan bahwa “Keterikatan kerja dan manajemen talenta berpengaruh signifikan secara simultan 

terhadap perilaku kerja adaptif karyawan pada PT. Astra Honda Motor Mamuju.” Sehingga disimpulkan hipotesis 

ketiga yang diajukan terbukti secara ilmiah dan diterima secara empiris. 

 

3.4.3 Koefisien Determinasi (R²) 

Hasil analisis model summary memperoleh nilai R Square sebesar 0,748. Nilai ini berada pada interval 0,600–

0,799 (kategori kuat). Hal ini mengindikasikan bahwa keterikatan kerja dan manajemen talenta secara serempak mampu 

berkontribusi sebesar 74,8% terhadap variasi perilaku kerja adaptif karyawan pada PT. Astra Honda Motor Mamuju. 

Adapun 25,2% variasi lainnya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian yang tidak dimasukkan dalam 

analisis, seperti karakteristik individu, kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja, maupun faktor lain yang 

berpotensi memengaruhi perilaku kerja adaptif. 

 

3.5 Pembahasan 

3.5.1 Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Perilaku Kerja Adaptif 

Hasil penelitian membuktikan keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja 

adaptif (t­hitung 4,803; Sig. 0,000), dengan koefisien 0,512 sebagai pengaruh terbesar dalam model. Temuan ini 

menegaskan bahwa karyawan dengan energi (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption) yang tinggi 

cenderung lebih responsif dan fleksibel dalam menghadapi perubahan target penjualan, prosedur layanan, dan 

kebutuhan pelanggan [4]. Karyawan yang terikat secara psikologis pada pekerjaannya memiliki dorongan internal untuk 

terus menyesuaikan diri dan mempertahankan kinerja meskipun menghadapi tekanan operasional [5]. 

Temuan ini sejalan dengan hasil overview di Pendahuluan, khususnya penelitian [6] serta [7] yang 

menyimpulkan keterikatan kerja berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja adaptif. Sebaliknya, hasil ini bertolak 

belakang dengan temuan [8], [9] yang tidak menemukan pengaruh signifikan. Perbedaan tersebut dapat dijelaskan oleh 

perbedaan konteks organisasi: pada perusahaan jasa dealer sepeda motor yang menuntut interaksi langsung dengan 

pelanggan dan menghadapi fluktuasi permintaan, keterikatan kerja menjadi faktor yang lebih menonjol dalam 

membentuk kesiapan adaptif dibandingkan konteks lain. Dengan demikian, penelitian ini memperkuat sekaligus 

mengklarifikasi research gap empiris yang diidentifikasi pada bagian Pendahuluan. 
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Meskipun demikian, deskripsi data menunjukkan indikator absorption (3,64) merupakan skor terendah, 

sehingga perusahaan perlu memperkuat konsentrasi kerja karyawan saat beban operasional tinggi, misalnya melalui 

pengaturan beban kerja yang lebih seimbang dan penguatan dukungan atasan. 

 

3.5.2 Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Perilaku Kerja Adaptif 

Hasil penelitian membuktikan manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja 

adaptif (t­hitung 3,285; Sig. 0,003), dengan koefisien 0,370. Temuan ini menunjukkan bahwa praktik seleksi berbasis 

kompetensi, penempatan yang tepat, serta pengembangan berkelanjutan berkontribusi terhadap kesiapan karyawan 

dalam menyesuaikan diri dengan dinamika pekerjaan [10]. Pengelolaan talenta yang efektif tidak hanya menjamin 

ketersediaan kompetensi, tetapi juga membentuk lingkungan pembelajaran yang mendukung adaptabilitas [11], [12]. 

Temuan ini konsisten dengan penelitian [13] serta [14] yang melaporkan manajemen talenta berkontribusi 

positif signifikan terhadap perilaku kerja adaptif dan workforce agility. Sebaliknya, hasil ini berbeda dengan temuan 

[15] serta [16] yang menyimpulkan manajemen talenta tidak berpengaruh signifikan. Perbedaan ini menegaskan bahwa 

efektivitas manajemen talenta sangat bergantung pada konteks penerapannya; pada PT. Astra Honda Motor Mamuju, 

praktik seleksi dan pelatihan yang telah berjalan baik (skor rata-rata tinggi) terbukti menjadi pendorong perilaku kerja 

adaptif. 

Namun demikian, indikator penempatan (X2.4 = 3,67) memperoleh skor terendah, sehingga perusahaan perlu 

meningkatkan kesesuaian antara kompetensi individu dengan posisi kerja agar potensi talenta dapat dimanfaatkan 

secara optimal dalam mendukung adaptabilitas. 

 

3.5.3 Pengaruh Simultan Keterikatan Kerja dan Manajemen Talenta 

Secara simultan, keterikatan kerja dan manajemen talenta berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja 

adaptif (F­hitung 44,500; Sig. 0,000) dengan kontribusi sebesar 74,8% (kategori kuat). Temuan ini mendukung Social 

Exchange Theory, yang menjelaskan bahwa ketika organisasi memberikan dukungan berupa pengelolaan talenta yang 

baik, karyawan membalasnya dengan keterlibatan dan perilaku kerja positif, termasuk kesediaan beradaptasi terhadap 

perubahan [3]. Integrasi kedua variabel dalam satu kerangka model—yang menjadi kebaruan penelitian ini sebagaimana 

ditegaskan pada Pendahuluan—terbukti memberikan daya prediksi yang kuat terhadap perilaku kerja adaptif. 

Nilai R² sebesar 74,8% menunjukkan bahwa kombinasi aspek psikologis (keterikatan kerja) dan aspek strategis 

pengelolaan SDM (manajemen talenta) merupakan determinan penting perilaku kerja adaptif pada perusahaan jasa 

dengan karakteristik operasional dinamis. Sisanya sebesar 25,2% dipengaruhi variabel di luar model, sehingga 

membuka peluang penelitian lanjutan yang mempertimbangkan variabel seperti kepemimpinan, budaya organisasi, atau 

kepuasan kerja 

4. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, penelitian ini menyimpulkan bahwa keterikatan kerja dan 

manajemen talenta berperan penting dalam membentuk perilaku kerja adaptif karyawan pada PT. Astra Honda Motor 

Mamuju. Secara parsial, keterikatan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja adaptif, 

ditunjukkan oleh nilai t­hitung 4,803 > t­tabel 2,024 dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Temuan ini menegaskan bahwa 

semakin tinggi energi, dedikasi, dan keterlibatan karyawan dalam bekerja, maka semakin baik pula kemampuannya 

menyesuaikan diri terhadap perubahan dan tuntutan pekerjaan. Manajemen talenta juga berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap perilaku kerja adaptif, dengan t­hitung 3,285 > t­tabel 2,024 dan signifikansi 0,003 < 

0,05, yang menunjukkan bahwa penerapan praktik seleksi, penempatan, dan pengembangan talenta yang efektif mampu 

meningkatkan kesiapan karyawan dalam merespons perubahan lingkungan dan kebutuhan organisasi. Selanjutnya, 

secara simultan keterikatan kerja dan manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja 

adaptif, dibuktikan oleh F­hitung 44,500 > F­tabel 3,316 dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Nilai koefisien determinasi 

(R²) sebesar 0,748 menunjukkan kedua variabel secara bersama-sama mampu menjelaskan 74,8% variasi perilaku kerja 

adaptif dalam kategori kuat, sedangkan 25,2% sisanya dipengaruhi faktor lain di luar model penelitian. Dengan 

demikian, peningkatan keterikatan kerja yang ditopang penerapan manajemen talenta yang baik terbukti mendorong 

terbentuknya perilaku kerja adaptif, sehingga karyawan lebih siap menghadapi perubahan dan mampu menjalankan 

pekerjaan secara efektif. 
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