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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya talenta dan budaya perusahaan 

terhadap kinerja organisasi, dengan kepuasan karyawan sebagai variabel mediasi. Responden 

penelitian ini terdiri dari 149 karyawan berbagai BUMN di Jakarta, mencakup level manajemen, 

pengawas, dan staf. Pengumpulan data dilakukan melalui survei daring terstruktur, dan analisis 

data menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) dengan AMOS versi 24.0. 

Hasil empiris menunjukkan bahwa budaya talenta berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

organisasi dengan koefisien estimasi 0,404 dan nilai p 0,031. Namun, hubungan antara budaya 

talenta dan kepuasan karyawan tidak signifikan secara statistik (p = 0,108). Budaya perusahaan 

memiliki pengaruh yang kuat dan signifikan terhadap kepuasan karyawan (estimasi 0,859; p = 

0,000) serta berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi (estimasi 0,413; p = 0,025). 

Sebaliknya, kepuasan karyawan tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja organisasi (p = 

0,406) dan tidak terbukti memediasi hubungan antara budaya talenta maupun budaya 

perusahaan terhadap kinerja organisasi. Temuan ini menunjukkan pentingnya penguatan budaya 

perusahaan untuk meningkatkan kepuasan dan kinerja organisasi. 

Kata Kunci: Budaya Talenta, Budaya Perusahaan, Kepuasan Karyawan, Kinerja 

Organisasi, BUMN.  

 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of talent culture and corporate culture on 

organizational performance, with employee satisfaction serving as a mediating variable. The 

respondents consisted of 149 employees from various State-Owned Enterprises (SOEs) in 

Jakarta, representing management, supervisory, and staff levels. Data were collected through a 

structured online survey, and the analysis was conducted using the Structural Equation 

Modeling (SEM) method with AMOS version 24.0. The empirical results indicate that talent 

culture has a significant effect on organizational performance, with an estimated coefficient of 

0.404 and a p-value of 0.031. However, the relationship between talent culture and employee 

satisfaction is not statistically significant (p = 0.108). Corporate culture has a strong and 

significant influence on employee satisfaction (estimate = 0.859; p = 0.000) and also positively 

affects organizational performance (estimate = 0.413; p = 0.025). Conversely, employee 

satisfaction does not directly affect organizational performance (p = 0.406) and is not proven to 

mediate the relationship between either talent culture or corporate culture and organizational 

performance. These findings highlight the importance of strengthening corporate culture as a 

key strategy to enhance both employee satisfaction and overall organizational performance. 
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PENDAHULUAN 

Revolusi Industri 5.0 mendorong integrasi kolaboratif antara manusia dan 

teknologi yang kemudian menghasilkan perubahan budaya organisasi secara luas, 

khususnya dalam lingkup BUMN di Indonesia. Dinamika ini menghadirkan peluang 

dan tantangan baru bagi perusahaan untuk meningkatkan kinerja dan menekan 

ketimpangan produktivitas(Wibowo et al., 2017). Pada situasi seperti ini, budaya 

organisasi yang adaptif serta manajemen talenta yang terarah menjadi fondasi utama 

dalam mendukung keberhasilan transformasi. 

 Mannuel Ibbara, et al. (2020) menunjukkan bahwa modal intelektual yang 

mencakup capital manusia, struktural, dan relational berperan penting dalam 

peningkatan performa organisasi selama perusahaan memiliki budaya inovatif yang 

kuat. Sejalan dengan fenomena tersebut, pemerintah melalui SE-7/MBU/07/2020 

menetapkan nilai-nilai AKHLAK sebagai pedoman budaya bagi seluruh BUMN yang 

terdiri dari Jujur, Terampil, Saling Menghargai, Setia, Fleksibel, dan Gotong Royong. 

Prinsip ini berfungsi sebagai landasan karakter dan tata kerja organisasi. 

Laporan Kinerja BUMN tahun 2023 mencatat bahwa produktivitas pegawai 

mencapai Rp7.61 miliar setiap individu dan angka ini berhasil melampaui target Rp6.96 

miliar. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa pengelolaan sumber daya manusia, budaya 

kerja, dan tingkat kepuasan karyawan menjadi determinan utama keberhasilan performa 

organisasi. Jakarta dipilih sebagai lokasi kajian karena merupakan pusat ekonomi 

negara yang menampung kantor pusat kebanyakan BUMN serta menjadi pusat aktivitas 

bisnis strategis nasional. 

Pengaruh Talent Culture terhadap Employee Satisfaction 

Budaya talenta memiliki peran penting dalam peningkatan kualitas SDM dan 

kemampuan bersaing organisasi. Chambers et al. (1998) menyatakan bahwa organisasi 

yang berfokus pada peningkatan kompetensi dan karier karyawan akan memiliki 

keunggulan kompetitif yang lebih kuat. Budaya talenta yang positif biasanya 

meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karena karyawan merasa dihargai dan diberi 

ruang untuk mengembangkan kemampuan mereka(Bersin, 2015). 

Menurut Collings, et al. (2017) pengintegrasian budaya talenta ke dalam strategi 

organisasi mendorong kreativitas serta kontribusi optimal dari karyawan terhadap target 

perusahaan. Ketika sistem pengelolaan talenta berjalan baik, pekerja memiliki tingkat 

keterlibatan yang tinggi serta loyalitas yang kuat. Oleh sebab itu dapat diprediksi Bahwa 

budaya talenta berperan penting dalam memengaruhi kepuasan kerja karyawan BUMN 

di Jakarta. 
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Pengaruh Talent Culture Terhadap Organizational Performances 

 Bersin (2015) menjelaskan bahwa budaya talenta tidak sekadar meningkatkan 

keterlibatan kerja, tetapi juga memengaruhi efektivitas kinerja organisasi. Karyawan 

yang memperoleh peluang pengembangan keahlian dan kewenangan kerja cenderung 

menghasilkan output yang lebih produktif. 

Organisasi yang berhasil mengelola talenta internal memiliki tingkat inovasi 

lebih tinggi serta kemampuan bersaing yang lebih baik dalam jangka panjang (Collings, 

et al. (2017). Dengan demikian, budaya talenta secara logis berpotensi berpengaruh 

positif terhadap kinerja organisasi. 

Pengaruh Corporate Culture Terhadap Kepuasan Karyawan 

Budaya organisasi menjadi dasar pembentuk sikap kerja, nilai, dan pola perilaku 

karyawan di tempat kerja. Denison et al. (2004) menegaskan bahwa kultur kerja yang 

adaptif dan stabil berkaitan langsung dengan peningkatan efektivitas organisasi. 

Lingkungan kerja yang sehat mendorong kenyamanan psikologis, rasa memiliki, serta 

hubungan kerja yang harmonis sehingga berdampak pada kepuasan kerja 

karyawan(Cameron & Quinn, 2011). 

 Denison et al. (2004) menemukan bahwa keterlibatan, konsistensi, adaptabilitas, 

dan misi yang jelas merupakan elemen kultur organisasi yang memiliki hubungan 

positif dengan tingkat kepuasan kerja. Karena itu, budaya korporat diperkirakan 

berpengaruh kuat terhadap kepuasan karyawan BUMN. 

Pengaruh Corporate Culture Terhadap Organizational Performances 

Budaya korporat yang baik memfasilitasi inovasi, kolaborasi, serta 

meningkatkan komitmen karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. Cameron dan 

Quinn (2011) menyatakan bahwa organisasi dengan kultur kerja yang sesuai dengan 

arah strategis biasanya menunjukkan kinerja yang lebih unggul baik secara finansial 

maupun operasional. Penelitian O’Reilly et al. (1991) juga mendukung bahwa budaya 

yang mantap berkontribusi pada produktivitas yang tinggi dan tingkat perpindahan 

pegawai yang rendah. Penelitian sebelumnya pada pegawai Dinas Kesehatan Kota 

Bandung menunjukkan bahwa budaya perusahaan mempunyai pengaruh yang signifikan 

dan positif terhadap kinerja organisasi(Aprilianti & Syarifuddin, 2022). Selain itu, 

penelitian terhadap kinerja pegawai pada PT.XYZ Bandung menunjukkan bahwa 

budaya kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan(Hikmah et al., 2022). 

Penerapan nilai AKHLAK dalam BUMN dipandang mampu menghasilkan 

stabilitas operasional serta peningkatan produktivitas pegawai. Oleh karena itu, budaya 

korporat diprediksi memberikan dampak yang penting terhadap kinerja organisasi.. 
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Pengaruh Employee Satisfaction Terhadap Kinerja Organizational Performances: 

Kepuasan kerja memiliki peran fundamental dalam menentukan hasil 

operasional dan keberlanjutan organisasi. George dan Jones (2012) menjelaskan bahwa 

kepuasan kerja merupakan reaksi emosional karyawan terhadap beragam aspek dalam 

pekerjaannya. Penelitian Harter et al. (2002) menunjukkan bahwa perusahaan dengan 

tingkat kepuasan karyawan tinggi cenderung memiliki performa bisnis yang lebih kuat 

termasuk keuntungan, loyalitas pelanggan, dan retensi pegawai. 

Peran Mediasi Employee Satisfaction 

Hasil penelitian terdahulu banyak menunjukkan bahwa kepuasan kerja menjadi 

jalur penghubung antara budaya organisasi, budaya talenta, dan kinerja perusahaan. 

Budaya talenta yang baik memicu motivasi kerja yang tinggi dan efek tersebut berlanjut 

pada peningkatan kinerja keseluruhan organisasi(Bersin, 2015). Demikian pula budaya 

korporat yang positif dapat menumbuhkan kepuasan kerja yang selanjutnya 

memengaruhi efektivitas dan produktivitas organisasi(Denison et al., 2004). Studi 

Empiris Terdahulu di Poltekkes Kemenkes Surabaya menunjukkan bahwa kepuasan 

pegawai mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

organisasi(Mahaputri & Yaimin, 2025). 

METODE PENELITIAN 

Objek Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan metode kuantitatif dengan pendekatan cross-

sectional menggunakan pengujian hipotesis terhadap 4 variabel yang relevan yaitu 

Faktor-Faktor Organisasi (X), Kepuasan Karyawan (M), serta Kinerja Karyawan (Y). 

Populasi dalam penelitian ini terdiri dari karyawan BUMN yang beroperasi di wilayah 

Jakarta. Teknik penentuan sampel menggunakan purposive sampling dengan jumlah 

responden yang ditetapkan berdasarkan kelipatan minimal 5× item kuesioner. Instrumen 

penelitian disebarkan melalui survei online menggunakan skala pengukuran Likert 1–5. 

Analisis data untuk pengujian validitas dan reliabilitas dilakukan menggunakan SEM-

AMOS, sementara uji hipotesis menggunakan path analysis (α = 5%). 

Tabel 1 : Hasil Uji Realibility   

Variabel Pernyataan Cronbach’s alpha Keputusan 

Budaya Talenta 4 0,614 Terpercaya 

Budaya Korporat 8 0,756 Terpercaya 

Kepuasan Karyawan 8 0,702 Terpercaya 

Kinerja Organisasi 8 0,741 Terpercaya 



PUBLIK: Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia, Adminsitrasi dan Pelayanan Publik 

  Universitas Bina Taruna Gorontalo 

Volume 13 Nomor 3, 2026 

 

Patricia Alya Khairani, Cs: Peran Mediasi Kepuasan Karyawan Terhadap…. Page 972 

 
Lembaga Penelitian dan Pengabdian pada Masyarakat                    ISSN: 2008-1894 (Offline) 

Universitas Bina Taruna Gorontalo                                                  ISSN: 2715-9671 (Online) 

 

Uji instrumen dilakukan untuk mengevaluasi validitas dan keandalan item 

kuesioner. Uji validitas dilakukan menggunakan nilai beban faktor, di mana setiap item 

dianggap valid jika memiliki beban faktor ≥ 0,50. Hasil menunjukkan bahwa keempat 

item Budaya Talenta valid, dengan beban faktor melebihi 0,50. Item Budaya Korporat 

juga valid, meskipun satu indikator memiliki nilai sedikit lebih rendah, namun tetap 

dipertahankan untuk menjaga konsistensi. Semua delapan item Kepuasan Karyawan dan 

enam item Kinerja Organisasi menunjukkan nilai beban faktor di atas 0.50, 

mengonfirmasi validitasnya. Selanjutnya, uji keandalan dilakukan mengaplikasikan 

Cronbach's Alpha, dengan nilai lebih dari 0,60 menandakan keandalan yang dapat 

diterima menurut Sekaran dan Bougie(2018). Hasilnya menunjukkan bahwa semua 

variabel penelitian dapat diandalkan, dengan Talent Culture memiliki Cronbach's Alpha 

0,614, Corporate Culture 0,756, Kepuasan Karyawan 0,702, dan Kinerja Organisasi 

0,741, sehingga mengonfirmasi bahwa instrumen-instrumen tersebut dapat diandalkan 

dan sesuai untuk pengumpulan data. 

 
Gambar 2 : Model SEM  

Untuk menguji hipotesis, penelitian ini menggunakan AMOS karena mampu 

menganalisis hubungan kompleks antara variabel independen, mediasi, dan dependen, 

seperti yang dijelaskan oleh (Hair et al., 2020). Sebelum pengujian hipotesis, kesesuaian 

model dievaluasi menggunakan berbagai kriteria. Ukuran Kesesuaian Absolut 

menunjukkan nilai Chi-Square sebesar 790,581 dengan nilai p 0,000, menunjukkan 

kesesuaian yang buruk, dan RMSEA sebesar 0,107, juga menunjukkan kesesuaian yang 

buruk. Namun, nilai GFI sebesar 0,677, dikategorikan sebagai kesesuaian marginal. 

Ukuran Kesesuaian Incremental menunjukkan NFI sebesar 0,584, RFI sebesar 0,539, 

IFI sebesar 0,690, TLI sebesar 0,650, dan CFI sebesar 0,684, semua dikategorikan 

sebagai kesesuaian marginal, sementara AGFI menunjukkan nilai 0,613, dianggap 
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sebagai kesesuaian yang baik. Ukuran Kesesuaian Parsimonius menggunakan 

CMIN/DF menghasilkan nilai 2,698, yang berada dalam rentang yang 

direkomendasikan antara 1 hingga 5, sehingga menunjukkan kesesuaian yang baik. 

Meskipun model menunjukkan hasil yang campuran, dengan beberapa indikator 

dikategorikan sebagai buruk atau pas-pasan, beberapa kriteria kunci, termasuk AGFI 

dan CMIN/DF, menunjukkan kesesuaian model yang dapat diterima, memberikan dasar 

yang cukup untuk melanjutkan pengujian hipotesis. Hipotesis diuji menggunakan uji 

signifikansi satu ekor dengan tingkat signifikansi 5%. Hipotesis nol (H0) menyatakan 

bahwa variabel independen tidak berdampak positif pada variabel dependen, sedangkan 

hipotesis alternatif (Ha) menyatakan adanya pengaruh positif dari variabel independen. 

Penerimaan hipotesis ditentukan berdasarkan nilai p, di mana nilai p lebih besar dari 

0,05 menyebabkan H0 diterima, menunjukkan tidak ada pengaruh yang signifikan, dan 

nilai p 0,05 atau kurang menyebabkan H0 ditolak dan Ha diterima, menunjukkan 

pengaruh positif yang signifikan. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Jumlah responden dalam penelitian ini adalah 149 orang, seluruhnya merupakan 

karyawan BUMN yang bekerja di wilayah Jakarta. Komposisi gender menunjukkan 

dominasi laki-laki sebanyak 93 responden atau 62,4%, sedangkan perempuan berjumlah 

56 orang atau 37,6%. Hal ini menggambarkan bahwa tenaga kerja pria masih lebih 

banyak di lingkungan BUMN. 

Berdasarkan usia, sebagian besar responden termasuk dalam rentang 31–40 

tahun berjumlah 84 orang (56,4%). Kelompok usia 20–30 tahun mencapai 48 orang 

(32,2%), diikuti 9 responden berusia 41–50 tahun (6,0%), dan 8 responden di atas 50 

tahun (5,4%). Komposisi ini menunjukkan sebagian besar peserta berada pada usia 

produktif dan telah cukup matang dalam perannya di organisasi. 

Dilihat dari pendidikan terakhir, lulusan S1 merupakan kelompok terbesar yakni 

104 orang (69,8%). Lulusan SMA mencapai 28 orang (18,8%), diploma 9 orang (6,0%), 

dan magister 8 orang (5,4%). Mayoritas responden memiliki kualifikasi yang sesuai 

dengan standar rekrutmen BUMN. 

Berdasarkan jabatan, 103 responden atau 69,1% bekerja pada level staf, 

sedangkan 32 responden (21,5%) berada pada posisi Manajer atau Assistant Manager 

dan 14 orang (9,4%) sebagai Supervisor. Mayoritas responden bekerja pada posisi 

operasional sehingga terlibat langsung dengan kebijakan dan kultur perusahaan. 

Sebaran lokasi kerja menunjukkan 74 responden (49,7%) berada di Jakarta 

Pusat, 62 orang (41,6%) di Jakarta Selatan, kemudian 7 responden (4,7%) di Jakarta 

Utara, 4 orang (2,7%) di Jakarta Barat, serta 2 orang (1,3%) di Jakarta Timur. Distribusi 

ini menegaskan bahwa pusat aktivitas BUMN banyak berlokasi di kawasan inti 

pemerintahan dan bisnis. 
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Ditinjau dari asal perusahaan, responden terbanyak berasal dari PT Pertamina 

sebanyak 39 orang (26,2%), diikuti PLN dengan 19 orang (12,8%). Sisanya berasal dari 

berbagai BUMN lain seperti Bank BNI, Bank BRI, Bank BTN, Pelindo, dan Jasamarga. 

Komposisi ini memberi gambaran kuat mengenai persepsi karyawan sektor energi, 

perbankan, logistik, serta transportasi yang menjadi objek kajian. 

Secara keseluruhan, analisis deskriptif digunakan untuk melihat kecenderungan 

penilaian responden terhadap empat variabel penelitian, yakni Talent Culture, Corporate 

Culture, Employee Satisfaction, serta Organizational Performance melalui rata-rata nilai 

persepsi dan sebaran varians jawaban. 

Tabel 2: Hasil uji hipotesis 

Hipotesis Deskripsi Perkiraan 
Nilai 

P 
Deskripsi 

H1 

Budaya Talenta 

memiliki dampak 

positif terhadap Kinerja 

Organisasi 

0.404 0.031 Didukung 

H2 

Budaya Talenta 

memiliki dampak 

positif terhadap 

Kepuasan Karyawan 

0.417 0.108 
Tidak 

didukung 

H3 

Budaya Korporat 

memiliki dampak 

positif terhadap 

Kepuasan Karyawan 

0.859 0.000 Didukung 

H4 

Budaya Korporat 

memiliki dampak 

positif terhadap Kinerja 

Organisasi 

0.413 0,025 Didukung 

H5 

Kepuasan Karyawan 

memiliki dampak 

positif terhadap Kinerja 

0.107 0.406 
Tidak 

didukung 
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Hipotesis Deskripsi Perkiraan 
Nilai 

P 
Deskripsi 

Organisasi 

H6 

Kepuasan Karyawan 

berperan sebagai 

mediator dalam 

pengaruh Budaya 

Talenta terhadap 

Kinerja Organisasi 

0.0446 0.4609 
Tidak 

didukung 

H7 

Kepuasan Karyawan 

berperan sebagai 

mediator dalam 

pengaruh Budaya 

Korporat terhadap 

Kinerja Organisasi 

0.0919 0.4181 
Tidak 

didukung 

Tabel hasil memperlihatkan bahwa Budaya Talenta memberikan pengaruh 

positif yang signifikan terhadap Kinerja Organisasi (β = 0.404, p < 0.05), menandakan 

bahwa pengembangan talenta yang terstruktur berperan dalam peningkatan performa 

perusahaan BUMN. Namun, Budaya Talenta tidak memberi pengaruh signifikan 

terhadap Kepuasan Karyawan (β = 0.417, p > 0.05), sehingga peningkatan talenta belum 

mampu menaikkan tingkat kepuasan kerja secara konsisten. Berbeda dari itu, Budaya 

Korporat terbukti signifikan meningkatkan Kepuasan Karyawan dan Kinerja Organisasi 

sekaligus (β = 0.859, p < 0.05 dan β = 0.413, p < 0.05), memperlihatkan bahwa nilai 

perusahaan yang kuat lebih efektif membentuk perilaku kerja produktif. Di sisi lain, 

Kepuasan Karyawan tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Organisasi (β = 0.107, p > 0.05) sehingga peningkatan kepuasan belum memberi 

dampak kinerja yang nyata. Hasil mediasi juga memperlihatkan bahwa Kepuasan 

Karyawan tidak menjadi mediator baik pada hubungan Budaya Talenta terhadap Kinerja 

Organisasi (β = 0.0446, p > 0.05) maupun Budaya Korporat terhadap Kinerja Organisasi 

(β = 0.0919, p > 0.05), sehingga kontribusi kinerja lebih banyak berasal dari budaya 

internal secara langsung tanpa melalui peningkatan kepuasan kerja. 
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SIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa baik Budaya Talenta maupun Budaya 

Korporat berkontribusi langsung terhadap peningkatan Kinerja Organisasi pada 

perusahaan BUMN di Jakarta, dengan Budaya Korporat menjadi faktor yang paling kuat 

mendorong perubahan positif dalam performa organisasi. Temuan juga memperlihatkan 

bahwa Budaya Talenta belum secara signifikan mempengaruhi Kepuasan Karyawan, 

sedangkan Budaya Korporat memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan 

persepsi karyawan terhadap lingkungan organisasi. Namun, Kepuasan Karyawan tidak 

terbukti memediasi hubungan antara Budaya Talenta maupun Budaya Korporat 

terhadap Kinerja Organisasi, sehingga peningkatan kinerja dalam konteks ini lebih 

ditentukan oleh efektivitas budaya organisasi dan pengelolaan talenta dibandingkan efek 

psikologis kepuasan kerja itu sendiri. 

Implikasi manajerial yang dapat dilakukan mencakup penguatan internalisasi 

budaya kerja melalui komunikasi yang konsisten, ruang partisipasi ide, serta sistem nilai 

yang mendorong inovasi dan kolaborasi. Untuk mengoptimalkan Budaya Talenta, 

perusahaan disarankan memperluas program pelatihan, pengembangan karir, dan 

pemberdayaan individu agar peningkatan kompetensi dapat tercapai dan berdampak 

langsung pada produktivitas organisasi. Selain itu, perusahaan tetap perlu 

memperhatikan aspek kesejahteraan dan pengalaman kerja karyawan melalui kebijakan 

penghargaan yang adil, penataan beban kerja, serta peningkatan kualitas lingkungan 

kerja, sehingga potensi peran kepuasan sebagai mediator dapat berkembang pada 

implementasi manajerial jangka panjang. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, terutama pada ruang lingkup yang 

hanya mencakup BUMN di Jakarta serta karena ukuran sampel terbatas, generalisasi 

hasil harus dilakukan dengan hati-hati. Variabel yang digunakan juga masih terbatas 

pada empat konstruk utama sehingga faktor lain seperti kepemimpinan, motivasi atau 

sistem kompensasi belum terakomodasi. Desain cross-sectional juga membatasi 

penelitian dalam menangkap perubahan hubungan antarvariabel seiring waktu. 

Penelitian selanjutnya disarankan memperluas objek ke sektor dan wilayah 

berbeda, meningkatkan ukuran dan distribusi sampel, serta memasukkan variabel 

pendukung tambahan yang berpotensi menjelaskan dinamika perilaku organisasi secara 

lebih komprehensif. Desain longitudinal juga direkomendasikan untuk menilai 

keberlanjutan efek budaya organisasi dan strategi pengembangan talenta terhadap 

kinerja jangka panjang. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya diharapkan mampu 

memberikan kontribusi teoretis yang lebih mendalam serta rekomendasi praktis yang 

lebih komprehensif untuk pengembangan manajemen SDM di berbagai sektor. 
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