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Abstract: The Direktorat Jenderal Perbendaharaan is currently facing a generational
workforce shift from the baby boomer generation to the Millennial generation due to natural
demographic changes. Millennials constitute the largest proportion of employees at 38.44%.
Research conducted by Gallup (2018) indicates that the employee engagement rate among
Millennials is only 29%, which is lower than that of Generation X employees (32%) and baby
boomers (33%). On the other hand, based on evaluations conducted from 2021 to 2024, the
performance of the Directorate General of Treasury has declined in one of its Key Performance
Indicators (KPI). Based on this phenomenon, this study aims to analyze the effect of talent
development and job rotation on the performance of Millennial civil servants, with employee
engagement serving as a mediating variable. This research employed a quantitative method.
Data were collected using a five-point Likert scale questionnaire distributed online through
Google Forms. The survey targeted Millennial employees of the Directorate General of
Treasury across Indonesia. The study population consisted of 2,443 employees, and responses
were successfully obtained from 404 participants. Data were analyzed using the Partial Least
Squares—Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method with SmartPLS software. The
results show that talent development and job rotation have a positive effect on the performance
of Millennial civil servants. Employee engagement also has a positive and significant effect on
their performance. Furthermore, employee engagement plays a mediating role, strengthening
the impact of job rotation and talent development on the performance of Millennial civil
servants.
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Abstrak: Direktorat Jenderal Perbendaharaan sedang dihadapkan pada shifting generasi
pekerja dari generasi baby boomers menjadi generasi Milenial dikarenakan perubahan
demografi secara alami. Generasi Milenial memiliki populasi terbanyak sebesar 38,44%.
Penelitan yang dilakukan Gallup (2018) menyatakan bahwa tingkat engagement pegawai
milenial hanya 29% dan lebih rendah daripada pegawai dari generasi sebelumnya yaitu generasi
X (32%) dan generasi baby boomers (33%). Disisi lain, berdasarkan evaluasi tahun 2021-2024,
kinerja Direktorat Jenderal Perbendaharaan mengalami mengalami penurunan pada salah satu
Indikator Kinerja Utama (IKU) yang dimiliki DJPb. Berdasarkan fenomena tersebut penelitian
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ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh talent development dan job rotaton terhadap kinerja
Pegawai Negeri Sipil Milenial melalui mediasi employee engagement. Penelitian dilakukan
menggunakan metode kuantitatif, pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner
dengan skala Likert 5 yang disebarkan secara daring melalui google form. Penelitian ini
melakukan survei terhadap pegawai Milenial Ditjen Perbendaharaan yang tersebar di seluruh
Indonesia. Populasi penelitian ini sejumlah 2.443 pegawai, dan berhasil diperoleh data
responden 404 pegawai. Analisis data dilakukan dengan menggunakan metode Partial Least
Square-Structural Equation Modeling (PLS- SEM), dengan perangkat lunak SmartPLS. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Talent Development dan Job Rotaton berpengaruh positif
terhadap kinerja PNS Milenilal sedangkan Employee Engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja PNS Milenilal. Selain itu, diketahui pula bahwa Employee
Engagement mampu memainkan perannya sebagai variabel mediasi yang memperkuat dampak
Job Rotation dan Talent Development tterhadap Kinerja PNS Milenilal.

Kata Kunci: Talent Development, Job Rotaton, Employee Engagement, Kinerja Pegawai,
Generasi Millennial

PENDAHULUAN

Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif, sumber daya manusia (SDM) menjadi aset
yang sangat penting bagi organisasi untuk mencapai tujuan strategisnya. SDM yang unggul
merupakan pilar utama dalam membangun keunggulan bersaing perusahaan. Dalam
perkembangannya, tenaga kerja dunia saat ini didominasi oleh generasi milenial. Menurut data
Perserikatan Bangsa Bangsa yang disajikan dalam laporan Morgan Stanley Capital
International (MSCI) menunjukkan bahwa pada tahun 2020 jumlah milenial merepresentasikan
23% dari total penduduk dunia. Kondisi ini akan terus berkembang sehingga pada tahun 2025,
milenial akan merepresentasikan 75% dari keseluruhan angkatan kerja perusahaan di dunia
(PWC, 2011). Menurut Badan Pusat Statistik (2024) menyatakan bahwa generasi Millennial
telah menduduki urutan pertama, yaitu sebesar 34.5% dari total seluruh penduduk Indonesia.
Dengan jumlah tersebut, generasi Millennial juga telah menduduki urutan pertama dalam
partisipasi angkatan kerja di Indonesia yaitu sebesar 65.5% dari total seluruh angkatan kerja di
Indonesia. Berdasarkan data Badan Kepegawaian Negara tahun 2024, proporsi generasi
milenial Pegawai Negeri Sipil menyumbang 50% dari total keseluruhan PNS atau sekitar 2,13
juta pegawai (BKN, 2024). Namun demikian, dalam penelitian yang dilakukan Gallup (2018)
menyebutkan bahwa generasi milenial tidak memiliki keterikatan yang baik mengenai
pekerjaan yang dilakukannya, saling terkoneksi dengan internet sehingga memiliki wawasan
secara global, menyenangi standar kinerja yang fleksibel dan memiliki idealisme yang tinggi
dalam kehidupan dan pekerjaan. Lebih lanjut Gallup (2018) juga menyebutkan bahwa tingkat
engagement pegawai milenial hanya 29%, lebih rendah daripada pegawai dari generasi
sebelumnya yaitu generasi X (32%) dan generasi baby boomers (33%). Hal ini juga didukung
dengan hasil survei yang dilakukan oleh Dale Carnegie Indonesia (2017) yang menyatakan
bahwa hanya terdapat 25% tenaga kerja Millennial yang merasa full engaged dengan
perusahaan. Meningkatnya dominasi generasi Milenial dalam dunia kerja di Indonesia,
menyebabkan strategi pengelolaan SDM yang tepat sangat diperlukan agar potensi generasi ini
dapat dimanfaatkan secara optimal.

DJPb Kementerian Keuangan sebagai instansi pemeriuntah yang memberikan
pelayanan kepada masyarakat, memiliki Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang didominasi oleh
Genegrasi Milenial. Berdasarkan data pada Bulan Januari 2025 Pegawai Negeri Sipil DJPb
berjumlah 6.413 orang dengan populasi terbesar pada Generasi Milenial yaitu 38,44%.
Perkembangan Generasi milenial di DJPb terus meningkat pada kurun waktu 5 tahun terakhir
dikarenakan generasi sebelumnya berkurang secara alami karena memasuki masa usia pensiun
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sehingga dalam 10 (sepuluh) terakhir, DJPb mengalami sifting pekerja dimana sebelumnya
generasi baby boomers dan Gen X mendominasi negerasi PNS pada DJPb dengan 40,29% dan
30,43%, sementara generasi Milenial hanya 29,43%. Generasi milenial mulai mendominasi
tingkat pekerja DJPb sejak tahun 2022 dengan prosentasi 36,23% lebih besar dibandingkan
akumulasi generasi baby boomers (33,86%) dan generasi X (0,80%) dan terus mendominasi
sampai dengan tahun 2025.
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Di sisi lain, berbekal tingkat pekerja yang didominasi generasi milenial, Ditjen
Perbendaharaan sebagai salah satu unit eselon I di Kementerian Keuangan dihadapkan pada
tantangan untuk mencapai tujuan organisasi dengan berbagai target kinerja yang telah
ditetapkan. Sebagai instansi pemerintah, yang memberikan pelayanan publik kepada para
pemangku kepentingan (stakeholder) terutama dalam hal penyaluran Anggaran Pendapatan dan
Belanja Negara (APBN), DJPb memiliki tugas utama dalam bidang penyelenggaraan
perumusan dan pelaksanaan kebijakan pelaksanaan anggaran, pengelolaan kas dan investasi,
pembinaan pengelolaan keuangan bagi Badan Layanan Umum (BLU), serta akuntansi dan
pelaporan keuangan pemerintah. Dari sejumlah tugas yang dimiliki, salah satu core business
DJPb adalah terkait penyaluran pembiayaan atas beban APBN, diantaranya adalah penyaluran
belanja pemerintah pusat yang terdiri atas Belanja Kementerian/Lembaga dan Belanja Non
Kementerian Lembaga. Dalam Laporan Kinerja DJPb Tahun 2021-2024 disebutkan bahwa
salah satu target kinerja DJPb yang diukur adalah indikator persentase Kinerja Pelaksanaan
Anggaran Kementerian Negara/Lembaga (K/L). Nilai Kinerja Pelaksanaan Anggaran K/L
bertujuan mengetahui kinerja satker K/L dalam kegiatan pelaksanaan anggaran secara optimal
sebagaimana tercantum dalam dokumen pelaksanaan anggaran (DIPA). Nilai kinerja
pelaksanaan anggaran K/L mengukur kualitas kinerja pelaksanaan anggaran secara kuantitatif,
yang dihitung dengan menggunakan Indikator Kinerja Pelaksaan Anggaran (IKPA) dengan
beberapa aspek, yaitu (1) Aspek Kualitas Perencanaan, dengan indicator Revisi DIPA dan
Deviasi Halaman III; (2) Aspek Kepatuhan Kualitas Pelaksanaan, dengan indicator Penyerapan
Anggaran, Belanja Kontraktual, Penyelesaian Tagihan, UP dan TUP dan Dispensasi; (3) Aspek
Kualitas Hasil, dengan indicator Capaian Output.

Selanjutnya, dalam Laporan Kinerja DJPb Tahun 2021-2024, diketahui bahwa Nilai
Kualitas Pelaksanaan Anggaran K/L mengalami tren penurunan. Kualitas Pelaksanaan
Anggaran K/L sempat mengalami kenaikan pada tahun 2021 dari nilai 97,46% menjadi 98,3%
pada tahun 2022, namun pada periode 2 (dua) tahun berturut turut mengalami penurunan yaitu
menjadi 96,16% pada tahun 2023 dan kembali menurun menjadi 95,36% pada tahun 2024,
meskipun selalu melampaui target tahunan yang ditetapkan pada periode tersebut. Di saat
yang sama, DJPb sebagai salah satu entitas satuan kerja Kementerian Negara/Lembaga, yang
mendapatkan alokasi anggaran yang berasal dari APBN, memiliki tingkat Realisasi Penyerapan
Alokasi Anggaran sebagai indikator yang turut menyumbang Kualitas Pelaksanaan Anggaran
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K/L juga mengalami tren penurunan yaitu dari nilai 99,66% di tahun 2021 menjadi 98,98% di
tahun 2022, walaupun sempat mengalami peningkatan pada tahun 2023 menjadi 99,51%,
namun pada tahun 2024 kembali mengalami penurunan menjadi 96,92%.

Gambar grafik Kualitas Pelaksanaan Anggaran K/L dan Realisasi Penyerapan Anggaran DJPb
di bawah ini
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Memperhatikan tren penurunan indicator Kualitas Pelaksanaan Anggaran K/L dan
Realisasi Penyerapan Alokasi Anggaran DJPb tersebut, mengindikasikan bahwa DJPb
menghadapi tantangan untuk menjaga momentum peningkatan kinerja realisasi anggaran
sekaligus melakukan pembenahan agar dapat kembali meningkatkan kualitas pelaksanaan
anggaran K/L yang dapat diartikan sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja organisasi
secara keseluruhan. Peningkatan kinerja anggaran baik secara kuantitas maupun kualitas
dibutuhkan agar DJPb dapat menyelenggarakan tugas pelayanan publik secara efektif untuk
kemudian berdampak pada peningkatan kualitas dan akuntabilitas penyaluran APBN kepada
masyarakat. Kinerja belanja negara yang berkualitas tersebut merupakan salah satu Indikator
Kinerja Utama (IKU) yang dimiliki DJPb, yang secara sederhana dapat menjadi salah satu
representasi Kinerja Organisasi. Menurut Mwangi et al (2018), kinerja karyawan merupakan
suatu faktor penting sebagai bagian dari kapasitas organisasi yang akan menjadi kunci dalam
membangun keunggulan kompetitif dan berkaitan erat dengan kinerja organisasi. Oleh karena
itu, pecapaian kinerja organisasi DJPb akan berkaitan erat dengan kinerja individu-individu
yang terdapat di dalam organisasi itu sendiri, dalam hal ini kinerja Pegawai Negeri Sipil DJPb.

Sebagai aset yang berharga bagi organisasi, PNS DJPb sebagai individu-individu yang
terdapat pada organisasi, perlu dipelihara, dikembangkan dan dipertahankan agar dapat bekerja
dengan nyaman dan memiliki semangat kerja yang tinggi sehingga kinerja pegawai dapat
meningkat. Kinerja pegawai perlu ditingkatkan agar dapat melayani kebutuhan masyarakat
dengan maksimal. Upaya organisasi untuk meningkatkan mengembangkan kinerja pegawainya
untuk mendukung kinerja organisasi dapat ditempuh dalam berbagai hal antara lain melalui
penerapan Talent Management. Dalam penelitian Abdulahi et al. (2020) diketahui bahwa
kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh praktek Talent Management yang terdiri dari praktek
perencanaan suksesi, penilaian kinerja dan promosi. Menurut Pella & Inayati (2011)
implementasi Talent Management sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui
pengisian posisi kunci pemimpin di masa depan perusahaan. Peningkatan jumlah pensiunan di
sektor publik merupakan tantangan yang muncul untuk 7Talent Management (Clarke & Scurry,
2020).

Proses manajemen talenta di Kementerian Keuangan terdiri dari analisis kebutuhan talent,
identifikasi calon talent, penetapan talent, pengembangan talent, retensi talent dan evaluasi
talent (Kemenkeu 2017). Dalam penelitian lain, disebutkan bahwa Talent Development dan
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kepemimpinan merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan (Irwanta dan
Aribowo, 2025). Selain itu, teori kompetensi menyatakan bahwa pengembangan bakat
meningkatkan kompetensi yang dibutuhkan untuk kinerja yang efektif (Martini et al., 2020).
Apabila dilaitkan dengan generasi milenial yang saat ini mendominasi pekerja pekerja pada
Ditjen Perbendaharaan, menurut penelitian (Deloitte, 2019) tenaga kerja milenial mempunyai
beragam ciri yang berbeda dengan generasi lain seperti fokus pada pengembangan diri untuk
mencari pengetahuan baru, memiliki tujuan yang jelas dalam berkarir, fleksibel dalam bekerja
dan cepat tanggap terhadap perkembangan teknologi. Menurut Saidah et al. (2021) generasi
milenial memiliki ambisi dalam berkarir. Ambisi ini didasarkan pada aspek bahwa milenial
memiliki orientasi dan idealisme berkarir yang sesuai dengan harapannya. Jika tempat bekerja
saat ini tidak memberikan kesempatan berkarir yang luas, maka milenial tidak akan ragu untuk
mencari pekerjaan di tempat yang lain. Oleh karena itu praktek talent development atau
pengembangan karier bagi pegawai Milenial yang mendominasi tingkat pekerja pada Ditjen
Perbendaharaan perlu mendapat perhatian agar dapat dioptimalkan mendukung kinerja
organisasi.

Dalam menjalankan tugas dan fungsinya memberikan penyaluran belanja pemerintah
pusat yang terdiri atas Belanja K/L dan Belanja Non Kementerian Lembaga, DJPb memiliki
unit vertikal yang tersebar di seluruh Indonesia, terdiri atas 34 Kantor Wilayah yang berada di
ibukota provinsi, dan 98 Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara (KPPN) Tipe Al dan 81
KPPN Tipe A2, yang diberada di kotamadya atau kabupaten. Kanwil DJPb memiliki tugas
untuk melakukan koordinasi, supervisi, bimbingan teknis, kajian, analisis, dan tugas lainnya di
bidang perbendaharaan sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku. Sedangka
KPPN memiliki tugas untuk melakukan kewenangan dan kebijakan di bidang perbendaharaan
dan Bendahara Umum Negara (BUN), menyalurkan pembiayaan atas beban APBN,
menatausahakan penerimaan pengeluaran anggaran melalui atau dari kas negara sesuai dengan
peraturan perundang-undangan yang berlaku.

Untuk mermastikan bahwa masing-masing unit kerja di lingkungan DJPb memiliki
ketersediaan pegawai dengan proporsi yang ideal untuk mendukung tugas dan fungsi dalam
melayani masyarakat, dilakukan rotasi pegawai (job rotation) antar unit kerja di seluruh
willayah Indonesia. Berdasarkan hasil penelitian Suleman et al. (2022), disebutkan bahwa
kinerja dipengaruhi oleh rotasi pekerjaan melalui variabel kepuasan kerja. Fernando &
Dissanayake (2019) menyatakan bahwa rotasi pekerjaan adalah program penting untuk
memungkinkan karyawan memperoleh keterampilan baru, meningkatkan produktivitas staf,
mengembangkan hubungan baru di seluruh perusahaan dan mendapatkan keterampilan yang
dibutuhkan untuk kemajuan karier di masa depan dan berdampak pada kinerja karyawan.
Dalam penelitian Cherotich et al (2021) menyimpulkan bahwa rotasi pekerjaan memastikan
bahwa karyawan memperoleh keterampilan yang berbeda sehingga meningkatkan kinerja
mereka. Pendapat lain disampaikan Saletatu (Aryanto, 2020) yang menyebutkan bahwa survei
menunjukan hampir 68,5% pada generasi milenial tidak memiliki kemauan untuk bekerja
dalam waktu yang lama dan cenderung berpindah-pindah pekerjaan walaupun belum genap satu
tahun bekerja pada instansi sebelumnya. Menurut Larasati dan Aryanto (2020), beberapa alasan
generasi milenial berpindah pekerjaan dikarenakan tidak baiknya hubungan antar karyawan
dengan rekannya maupun atasannya, kultur organisasi yang tidak sesuai atau tidak cocok
dengan karyawan, ketidaknyamanan, dan tidak terpenuhinya fasilitas yang ada di perusahaan.

Dari beberapa penelitian di atas, diketahui bahwa rotasi pekerjaan menjadi bagian dari
upaya organisasi untuk meningkatkan ketrampilan dan pengalaman pegawainya, perpindahan
tugas baik secara tour of duty maupun four of area, menumbuhkan keterampilan yang berbeda
sehingga mampu meingkatkan kinerjanya. Namun demikian dalam penerapan job rotation,
perlu memperhatikan karakteristik generasi milenial agar secara optimal mendukung kinerja
dan ketercapaian target kinerja strategis organisasi secara keseluruhan.
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Berangkat dari kondisi tersebut, maka penulis tertarik untuk meneliti seperti apa pengaruh
variabel Talent Development dan Job Rotation sebagai pendorong employee engagement yang
berdampak pada kinerja pegawai sektor publik khususnya pegawai milenial dengan mengambil
studi kasus pada DJPb. Dalam rangka memberikan gambaran yang lebih akurat, maka dirasa
penting untuk melakukan analisis deskriptif terhadap variabel-variabel yang diteliti dengan
variabel demografi yang diperoleh dari survei penelitian. Alasan pengambilan topik tersebut
dikarenakan penelitian mengenai Talent Development dan Job Rotation untuk kalangan
milenial di instansi pemerintah dirasakan masih belum banyak dilakukan. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih luas, informasi dan pengetahuan bagi DJPb
dan umumnya bagi instansi pemerintah dalam pengambilan keputusan dan kebijakan
pengelolaan SDM di kalangan PNS milenial. Adapun kerangka pemikiran penelitian ini yaitu

sebagai berikut:
Talent
Development
Employee Kinerja PNS
Engagement Milenial
’

Sumber: Hasil riset
Gambar 1 Kerangka Konseptual

METODE

Untuk menguji hubungan antar variabel dalam kerangka pemikiran, penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif, dengan populasi sejumlah PNS milenial di
lingkungan Direktorat Jenderal Perbendaharaan berjumlah 2.443 pegawai yang tersebar di
seluruh Indonesia. Pengumpulan data dilakukan dengan metode survei melalui kuesioner yang
disampaikan secara daring menggunakan google form, mulai tanggal 6 sampai dengan 16 Mei
2025, dengan jumlah kuesioner yang diterima sejumlah 414 jawaban. Berdasarkan perhitungan
sampel menggunakan diambil menggunakan rumus yang dikembangkan oleh Issac dan Michael
diperoleh hasil target responden minimal yang akan dipergunakan dalam penelitian ini adalah
sejumlah 319 responden. Sehingga dengan jumlah 414 responden yang terkumpul sudah cukup
mewakili populasinya.

Instrumen penelitian sejumlah 29 item pertanyaan dengan 5 skala Likert, yang disusun
dengan mengacu pada referensi instrumen yang telah digunakan pada penelitian-penelitian
sebelumnya, sebagaimana disajikan pada tabel 1.

No. I Butir Pertanyaan I Kode Referensi
Variabel Talent Development - Rifai et al. (2021)
1. Pimpinan saya memotivasi saya untuk mengembangkan TD1 dari Pella & Inayati
karir (2011)
2. Pimpinan saya menilai kebutuhan pengembangan karir TD2
saya secara objektif
3. Pimpinan saya mendorong saya untuk terus belajar TD3
4. organisasi menyediakan Mentor untuk mengembangkan TD4
kompetensi pegawai
5. organisasi menyediakan fasilitas program pengembangan TD5
kompetensi pegawai
6. Pimpinan mendorong saya untuk mengembangkan karir. TD6
Variabel Job Rotation - Alfugaha et al.
1. Saya percaya bahwa rotasi pekerjaan merupakan salah JR1 (2021) dari Ho, et al.
satu jenis pelatihan kerja
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No. Butir Pertanyaan Kode Referensi
2. Rotasi pekerjaan memperluas pengetahuan dan JR2 (2009), dari Campion, et
keterampilan saya di bidang lain al. (1994)
3. Saya bersedia menerima rotasi pekerjaan sekarang JR3
4. Sebelum rotasi pekerjaan, organisasi meminta JR4
persetujuan saya
5. Saya percaya rotasi pekerjaan adalah sistem yang sangat JR5
baik
6. Secara keseluruhan, saya menyukai rotasi pekerjaan JR6
Variabel Employee Engagement - Gargetal,
1. Saya bersemangat ketika berangkat bekerja EE1 (2018) dari Schaufeli et
2. Saya merasakan energi yang besar di tempat kerja EE2 al’s (2006)
3. Saya memilih tetap bertahan untuk menyelesaikan EE3
pekerjaan meskipun mengalami kesulitan
4. Saya dapat bekerja dalam waktu yang lama EE4
5. Saya tidak mengeluh mengenai pekerjaan yang saya EES
kerjakan
6. Saya tidak mudah kelelahan dalam menyelesaikan EE6
pekerjaan yang diberikan
7. Saya merasa tertantang dengan pekerjaan saya EE7
8. Pekerjaan yang saya lakukan menginspirasi saya EE8
9. Saya merasa antusias dalam menyelesaikan pekerjaan EE9
10. | Saya bangga dengan pekerjaan saya saat ini EE10
11. | Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan bermanfaat EE11
bagi orang lain
12. | Saya merasa waktu cepat berlalu ketika saya bekerja EE12
13. | Saya dapat melupakan hal di sekitar ketika saya bekerja EE13
14. | Saya senang dengan pekerjaan yang harus saya selesaikan EE14
di tempat kerja
15. | Ketika bekerja, saya tidak mudah terganggu fokus dan EE15
konsentrasinya
16. | Saya terbawa suasana ketika sedang bekerja EE16
17. | Saya sulit untuk tidak memikirkan mengenai pekerjaan EE17
yang harus diselesaikan
Variabel Kinerja Pegawai Pawirosumarto, S., dan
1. Dalam bekerja, saya memiliki ketepatan waktu yang baik KP1 Sarjana, P. K. (2017)
2. Saya melakukan usaha ekstra untuk menghindari adanya KP2
kerugian perusahaan
3. Saya merasa memiliki kemampuan untuk bekerja secara KP3
mandiri
4, Saya merasa memiliki kemampuan utuk menjaga KP4

kerjasama

Sumber: Hasil Riset

Analisis data pada penelitian ini dilakukan dengan metode Partial Least Square-

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan menggunakan software SmartPLS. Terdapat
dua tahapan dalam mengevaluasi hasil PLS-SEM yaitu tahap 1 evaluasi model pengukuran dan
tahap 2 evaluasi model struktural (Henseler et al., 2009 dalam Ringle et al., 2018).

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Profil Responden

Adapun profil 404 responden dalam penelitian ini sebagaimana disajikan pada tabel 2,

yang dikelompokkan berdasarkan Zona Wilayah, Level Jabatan, Tingkat Pendidikan Terakhir
dan Masa Kerja.
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Tabel 1 Profil Responden

Uraian Jumlah Presentase
Zona Wilayah
Bali Nusa 27 6,7%
Jawa 173 42,8%
Kalimantan 33 8,2%
Mama Papa 47 11,6%
Sulawesi 54 13,4%
Sumatera 69 17,1%
Level Jabatan
Pejabat Fungsional 32 7,9%
Pejabat Struktural 212 52,5%
Pelaksana 160 39,6%
Pendidikan Terakhir
SD/SMP/SMA 2 0,5%
DI/DIII 43 10,6%
D4/S1 227 56,2%
S2 132 32,7%
Masa Kerja

Kurang dari 3 Tahun 5 1,2%
3-5 Tahun 3 0,7%
5-10 Tahun 20 5,0%
10 - 20 Tahun 208 51,5%
Lebih dari 20 Tahun 168 41,6%

Jumlah 404 100%

Sumber: Olahan Data Responden Tahun 2025

2. Uji Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran/outer model menampilkan hubungan antara konstruk dan variabel
manifes/indikatornya (Hair et al., 2022:13). Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk
menilai validitas dan reliabilitas model (Ghozali & Latan, 2021:67). Validitas berarti sejauh
mana suatu konsep diukur secara akurat dalam studi kuantitatif, sedangkan reliabilitas berarti
keandalan atau konsistensi suatu instrumen, yaitu sejauh mana instrumen penelitian secara
konsisten memiliki hasil yang sama jika digunakan secara berulang-ulang (Heale & Twycross,
2015). Menurut Ghozali & Latan (2021), indikator dianggap valid apabila nilai loading factor
minimal 0,7 dan nilai AVE minimal 0,5. Sedangkan indikator dianggap reliabel apabila nilai
cronbach alpha dan composite reliability lebih besar dari 0,7.

Berdasarkan hasil pengujian loading factor pada SmartPLS diperoleh bahwa sebagian
besar nilai loading factor lebih dari 0,7, dan terdapat nilai loading factor dari indicator dalam
penelitian yang kurang dari 0,7 yaitu indicator JR4 memiliki nilai sebesar 0,357, dan indicator
EE13 sebesar 0,591, EE 15 sebesar 0,677, EE16 sebesar 0,584, dan EE17 sebesar 0,490. Oleh
karena itu, indikator yang memiliki nilai outer loading kurang dari 0,7 selanjutnya akan
dikeluarkan dalam analisis penelitian selanjutnya, dan nama dari indikator penelitin dilakukan
penyesuaian.
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Gambar 2 Nilai Loading Factor

Tabel 2 Nilai AVE, Cronbach Alpha dan Composite Reliability

Variabel AVE  Cronbach's Alpha  Composite Reliability
Talent Development (X1) 0,70 0,92 0,93
Job Rotation (X2) 0,69 0,89 0,92
Employee Engagement (Z) 0,62 0,95 0,95
Kinerja PNS Milenilal (Y) 0,65 0,82 0,88

Sumber: Olah Data SmartPLS Tahun 2023

Berdasarkan hasil uji model pengukuran di atas, diperoleh hasil bahwa seluruh indikator
yang dipergunakan memiliki nilai /oading factor lebih dari 0,6, nilai AVE lebih dari 0,5, serta
nilai cronbach alpha dan composite reliability lebih dari 0,7. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa seluruh indikator dimaksud telah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas.

3. Uji Model Struktural (Inner Model)

Model struktural/inner model merupakan model yang menampilkan hubungan antar
konstruk/variabel laten (Hair et al., 2022:13). Menurut (Ghozali & Latan, 2021:67), evaluasi
model struktural/inner model bertujuan untuk memprediksi hubungan antar variabel laten yang
dilakukan dengan pengujian nilai R-Squares (R2) untuk setiap variabel laten endogen sebagai
kekuatan prediksi dari model struktural tersebut, dengan kategori nilai R-Squares 0,75 berarti
model kuat, 0,50 berarti model moderat dan 0,25 berarti model lemah.

Tabel 3 Nilai R Square

Variabel Endogen

R Square

Employee Engagement (Z)

Kinerja PNS Milenilal (Y)

Sumber: Olah Data SmartPLS Tahun 2025

Berdasarkan hasil pengolahan data SmartPLS sebagaimana disajikan pada tabel 4 di atas,
diperoleh nilai R-Squares (R2) Nilai R?sebesar 48,9% artinya keragaman nilai variabel
Employee Engagement yang dapat dijelaskan oleh variabel eksogennya adalah sebesar 48,9%
sedangkan sisanya dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model. Nilai
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R?sebesar 47,8% artinya keragaman nilai variabel Kinerja PNS Milenilal yang dapat dijelaskan
oleh variabel eksogennya adalah sebesar 47,8% sedangkan sisanya dapat dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak terdapat dalam model. Nilai R-Square ini termasuk dalam kategori
moderate.

Adapun berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh nilai predictive relevance sebesar 0,73
(besar karena 0,73 > 0), nilai tersebut menunjukkan variabel laten eksogen memiliki
kemampuan prediksi model yang baik, dengan kata lain variabel laten eksogen baik (sesuai)
sebagai variabel laten yang mampu menerangkan variabel endogen dalam model.

4. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan menggunakan estimasi path coefficient
dan signifikansinya, yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antar variabel. Pengaruh antar
variabel dikatakan signifikan jika nilai P Values < 0,05 dan T Statistics > 1,96. Disamping itu
dapat diketahui arah hubungan antar variabel apakah hubungan pengaruhnya positif atau
negatif. Berdasarkan proses bootstrapiing SmartPLS, diperoleh hasil path coefficient sebagai
berikut:

Tabel 4 Path Coefficient

Hubungan Original  Standard T Statistics P Keterangan
Antar Variabel Sample Deviation (|(O/STDEV)) Values
0) (STDEY)
Talent Development -> 0.455 0,047 9,599 0,000 P951t}f dan
Employee Engagement Signifikan
Positif dan
Talent Development -> 0,078 0,058 1,348 0,178 tidak
Kinerja PNS Milenilal Signifikan
Job Rotation -> Employee 0.354 0,049 7,253 0.000 P951t}f dan
Engagement Signifikan
Positif dan
Job Rotation -> Kinerja 0,036 0,064 0,559 0,576 tidak
PNS Milenilal Signifikan
Employee Engagement -> Positif dan
Kinerja PNS Milenilal 0,618 0,051 12,028 0,000 Signifikan

Sumber: Olah Data SmartPLS Tahun 2023

Sebagaimana disajikan pada tabel 5 di atas pada hubungan pengaruh variabel Talent
Development terhadap Employee Engagement pegawai diperoleh nilai t-statistics sebesar 9,599
dan nilai p-values 0,000 dengan nilai original sample sebesar 0,455. Dengan nilai original
sample sebesar 0,455 dan nilai T-Statistic > 1.96 dan nilai P value < 0.05 dapat diartikan
bahwa hubungan pengaruh antara variabel Talent Development terhadap variabel Employee
Engagement memiliki hubungan berpengaruh positif dan signifikan. Hasil temuan tersebut
mendukung penelitian terdahulu oleh Dawwas, M. 1. F. (2022) yang menemukan bahwa
Employee Engagement dan Talent Development merupakan pendorong penting keberlanjutan
organisasi. Dalam penelitian Weng, T.-C., Shen, Y.-H., & Kan, T.-T. (2023) juga menyatakan
adanya hubungan positif yang signifikan antara manajemen talenta (terdapat talent development
di dalamnya), keterlibatan kerja, dukungan organisasi yang dirasakan, dan niat untuk tetap
bekerja, dalam penelitian tersebut disebutkan bahwa perusahaan harus terus berinovasi dalam
strategi manajemen talenta untuk memenuhi harapan tinggi karyawan akan lingkungan kerja
yang baik dan peluang pengembangan, sehingga mencapai manfaat bersama bagi organisasi
dan karyawannya.

Selanjutnya mencermati faktor yang paling dominan dalam menjelaskan variabel Talent
Development yaitu pada TD1 (pimpinan memotivasi untuk mengembangkan karir) dan
Employee Engagement yaitu pada EEl1 (merasa bahwa pekerjaan yang saya lakukan
bermanfaat bagi orang lain) dapat diketahui bagaimana pandangan pegawai bahwa dengan
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adanya pemberian motivasi dari pimpinan untuk mengembangkan diri, mempengaruhi
kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang dipandang bermanfaat bagi orang
lain. Dari hasil temuan yang menyebutkan bahwa Talent Development berpengaruh terhadap
Employee Engagement tersebut, dapat disimpulkan bahwa H1 Talent Development
berpengaruh positif terhadap Employee Engagement diterima.

Pada hubungan pengaruh variabel Job Rotation terhadap variabel Employee
Engagement diperoleh nilai t-statistics sebesar 7,253 dan nilai p-values 0,000 dengan nilai
original sample sebesar 0,354. Dengan nilai original sample sebesar 0,354 dan nilai T-Statistic
> 1.96 dan nilai P value < 0.05 dapat diartikan bahwa hubungan pengaruh antara variabel
Job Rotation terhadap variabel Employee Engagement positif dan signifikan. Hasil tersebut
mendukung penelitian yang dilakukan oleh Yafei, A. A. (2024) yang menunjukkan bahwa Job
Rotation memiliki hubungan yang signifikan dan positif dengan kepuasan kerja dan Employee
Engagement. Demikian pula penelitian Setiyarti et al., (2025) yang menyatakan bahwa rotasi
kerja, kesesuaian person-job, dan kepuasan kerja secara signifikan memengaruhi keterlibatan
karyawan. Selanjutnya mencermati faktor yang paling dominan dalam menjelaskan variabel
Job Rotation yaitu pada JR2 (Rotasi pekerjaan memperluas pengetahuan dan keterampilan
saya di bidang lain) dan Employee Engagement yaitu pada EE11 (merasa bahwa pekerjaan
yang saya lakukan bermanfaat bagi orang lain) dapat diketahui bagaimana pandangan pegawai
bahwa dengan adanya rotasi pekerjaan yang akan memperluas pengetahuan di bidang lain,
mempengaruhi kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang dipandang
bermanfaat bagi orang lain. Berdasarkan temuan bahwa Job Rotation berpengaruh signifikan
terhadap Employee Engagement tersebut, dapat disimpulkan bahwa H2 Job Rotation
berpengaruh positif terhadap Employee Engagement diterima.

Pada hubungan pengaruh variabel Employee Engagement terhadap variabel kinerja
pegawai diperoleh nilai t-statistics sebesar 12,028 dan nilai p-values 0,000 dengan nilai original
sample sebesar 0,618. Dengan nilai original sample sebesar 0,618dan nilai T-Statistic > 1.96
dan nilai P value < 0.05 dapat diartikan bahwa hubungan pengaruh antara variabel
Employee Engagement terhadap variabel kinerja pegawai memiliki hubungan berpengaruh
positif dan signifikan. Temuan tersebut sejalan dengan Schaufeli et al. (2002, 2006) yang
menunjukkan bahwa, ada tiga karakteristik keterlibatan karyawan yang terlihat: Vigor,
Dedication dan Absorption. Vigor terdiri dari tingkat energi dan ketahanan mental, tekad, dan
konsistensi dalam pekerjaan; Dedication terdiri dari inspirasi, antusiasme, dan keterlibatan
yang tinggi dalam pekerjaan; dan Absorption melibatkan rasa detasemen dari lingkungan,
konsentrasi pada pekerjaan, dan kesadaran tentang waktu yang dihabiskan untuk pekerjaan
(Garg et al., 2018). Dalam penelitian yang dilakukan Wicaksono & Rahmawati, (2020) secara
parsial ditemukan pengaruh elemen Absorption terhadap kinerja karyawan. Secara bersama
Vigor, Dedication dan Absorption memberi pengaruh terhadap kinerja karyawan, artinya
Employee Engagement mempengaruhi kinerja karyawan. Selanjutnya mencermati faktor yang
paling dominan dalam menjelaskan variabel Employee Engagement yaitu pada EE11 (merasa
bahwa pekerjaan yang saya lakukan bermanfaat bagi orang lain) dan kinerja pegawai yaitu
pada KP4 (merasa memiliki kemampuan utuk menjaga kerjasama) dapat diketahui bagaimana
pandangan pegawai yang merasa bahwa dengan pekerjaan yang dilaksanakan bermanfaat bagi
orang lain, mampu mempengaruhi kemampuan pegawai untuk meningkatkan kinerjanya
dengan menjaga kemampuannya dalam bekerjasama Dari temuan bahwa FEmployee
Engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai tersebut, dapat disimpulkan
bahwa H3 Employee Engagement berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai diterima.

Pada hubungan pengaruh variabel Talent Development terhadap variabel kinerja
pegawai diperoleh nilai t-statistics sebesar 1,348 dan nilai p-values 0,178 dengan nilai original
sample sebesar 0,618. Dengan nilai original sample sebesar 0,618 dan nilai T-Statistic < 1.96
dan nilai P value > 0.05 dapat diartikan bahwa hubungan pengaruh antara variabel Talent
Development terhadap kinerja pegawai memiliki arah hubungan positif namun tidak signifikan.
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Temuan tersebut sejalan dengan penelitian sebelumnya diantaranya Kravariti dkk. (2022) yang
menemukan bahwa adanya hubungan positif dan signifikan antara manajemen talenta,
perencanaan tenaga kerja, dan kinerja sektor public, dimana pengembangan talenta memainkan
peran kunci dalam mengembangkan modal manusia dan pemimpin yang dibutuhkan untuk daya
saing nasional. Selanjutnya mencermati faktor yang paling dominan dalam menjelaskan
variabel Talent Development yaitu pada TD1 (pimpinan memotivasi untuk mengembangkan
karir) dan Kinerja Pegawai yaitu pada KP4 (merasa memiliki kemampuan utuk menjaga
kerjasama) dapat diketahui bagaimana pandangan pegawai dengan adanya pemberian motivasi
dari pimpinan untuk mengembangkan diri, mempengaruhi kemampuan pegawai untuk
meningkatkan kinerjanya dengan menjaga kemampuannya dalam bekerjasama. Berdasarkan
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H4 Talent Development berpengaruh positif terhadap
kinerja PNS Milenial diterima.

Pada hubungan pengaruh variabel Job Rotation terhadap variabel kinerja pegawai
diperoleh nilai t-statistics sebesar 0,559 dan nilai p-values 0,576 dengan nilai original sample
sebesar 0,036. Dengan nilai original sample sebesar 0,036 dan nilai T-Statistic < 1.96 dan
nilai P value > 0.05 dapat diartikan bahwa hubungan pengaruh antara variabel Job Rotation
terhadap kinerja pegawai memiliki arah hubungan positif namun tidak signifikan. Hasil temuan
tersebut mendukung penelitian terdahulu oleh Idris & Wahyudi (2021) dan Suleman et al.
(2022) yang menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Selain itu dalam penelitian Salih, M. O. ., Al.Nabulsi, A. B., & Al.Ibed, Y.
(2017) dinyatakan bahwa tidak ada hubungan antara variabel rotasi pekerjaan (Manfaat,
Hambatan & Kerugian) & kinerja karyawan (signifikan > 0,05). Selanjutnya mencermati faktor
yang paling dominan dalam menjelaskan variabel Job Rotation yaitu pada JR2 (Rotasi
pekerjaan memperluas pengetahuan dan keterampilan saya di bidang lain) dan Kinerja Pegawai
yaitu pada KP4 (merasa memiliki kemampuan utuk menjaga kerjasama) dapat diketahui
bagaimana pandangan pegawai dengan adanya rotasi pegawai yang mampu memperluar
kemampuan di bidang lain, mempengaruhi kemampuan pegawai untuk meningkatkan
kinerjanya dengan menjaga kemampuannya dalam bekerjasama. Dari hasil temuan yang
menyebutkan bahwa rotasi pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai tersebut, dapat
disimpulkan bahwa H5 rotasi pekerjaan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai diterima.

5. Analisis Mediasi Employee Engagement
Berdasarkan hasil olah data SmartPLS, diperoleh hasil hubungan tidak langsung disajikan
pada tabel 6.

Tabel 5 Spesific Indirect Effect

Original Standard T Statistics Ket.
Hubungan Antar Variabel Sample Deviation (|O/STDEV| P Values
(9)) (STDEV) )

Job Rotation (X1) -> Employee positif dan
Engagement (Z) -> Kinerja PNS 0,219 0,038 5,775 0,000 signifikan
Milenilal (Y)

Talent Development (X2) -> positif dan
Employee Engagement (Z)-> 0,281 0,037 7,625 0,000 signifikan

Kinerja PNS Milenilal (Y)

Sumber: Olah Data SmartPLS Tahun 2025

Selanjutnya, hubungan langsung dan hubungan tidak langsung antar variabel melalui
mediasi kepuasan kerja disajikan pada tabel 7.
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Tabel 6 Analisis Mediasi

Pengaruh Pengaruh Keterangan
Hubungan Langsung Tidak Langsung Mediasi
Antar Variabel T Statistics Ket T Statistics Ket
(|O/STDEV)) ) (|O/STDEV)) )
Job Rotation (X1) -> 0,559 Positif dan 5,775 Positif dan  Indirect only
Employee Engagement (Z) - Tidak Signifikan  (full mediation)
> Kinerja PNS Milenilal (Y) Signifikan
Talent Development (X2) -> 1,348 Positif dan 7,625 Positif dan  Indirect only
Employee Engagement (2)-> Tidak Signifikan  (full mediation)
Kinerja PNS Milenilal (Y) Signifikan

Sumber: Olah Data SmartPLS Tahun 2025

Sebagaimana disajikan pada tabel 7, pada hubungan langsung variabel Job Rotation dan
Kinerja PNS Milenilal pengaruhnya positif dan tidak signifikan, sedangkan hubungan tidak
langsung melalui variabel employee engagement positif dan signifikan. Berdasarkan prosedur
analisis mediasi yang disampaikan oleh Hair et al. (2022:235), apabila hubungan langsung tidak
signifikan sedangkan hubungan tidak langsungnya signifikan maka dapat diatikan bahwa
variabel employee engagement dalam hubungan antara variabel job rotation dan kinerja PNS
Milenilal berperan sebagai full mediation. Temuan ini tidak sejalan dengan hasil penelitian
sebelumnya oleh Ahmad dkk (2023) dan Saputra dkk. (2025) yang menemukan bahwa job
rotation tidak memiliki pengaruh yang signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan,
namun melalui keterlibatan kerja (employee engagement) sebagai mediator, job rotation dapat
meningkatkan kinerja secara substansial.

Selanjutnya, pada hubungan langsung variabel Talent Development dan variabel Kinerja
PNS Milenilal pengaruhnya positif dan tidak signifikan, sedangkan hubungan tidak langsung
melalui Employee Engagement pengaruhnya positif dan signifikan. Berdasarkan prosedur
analisis mediasi yang disampaikan oleh (Hair et al., 2022:235), apabila hubungan langsung
tidak signifikan sedangkan hubungan tidak langsungnya signifikan maka dapat diatikan bahwa
maka variabel Employee Engagement sebagai mediasi berperan full mediation. Hasil ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya oleh Ekhsan dkk. (2023) menunjukkan bahwa falent
management (termasuk Talent Development didalamnya) secara langsung tidak memiliki
hubungan signifikan dengan employee performance. Namun setelah employee engagement
dimasukkan sebagai variabel mediasi, hubungan tersebut menjadi signifikan, sehingga
employee engagement berperan sebagai mediasi penuh (full mediation) di antara kedua variabel.
Melihat hasil analisis mediasi variabel employee engagement tersebut yang memainkan peran
full mediation pada hubungan job rotation dan Kinerja PNS Milenilal serta Talent Development
dan Kinerja PNS Milenilal, maka dapat disimpulkan bahwa H6 Job Rotation berpengaruh
positif terhadap Kinerja PNS Milenilal dengan mediasi Employee Engagement dapat diterima.
Demilian pula untuk H7 Talent Development berpengaruh positif terhadap Kinerja PNS
Milenilal dengan mediasi Employee Engagement dapat diterima

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian ini, disimpulkan bahwa ditemukan secara empiris bahwa
Talent Development, dan Job Rotation berpengaruh terhadap kinerja PNS Milenial dengan
mediasi Employee Engagement. Adapun rincian masing-masing hubungan antar variabel
diataranya, variabel Talent Development berpengaruh positif terhadap kinerja walaupun tidak
signifikan. Pegawai menilai bahwa pengembangan talent diperlukan untuk mendukung
peningkatan pengetahuan dan kompetensi pegawai, artinya semakin baik praktik Talent
Development akan mempengaruhi kinerja pegawai. Selanjutnya variabel Talent Development
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement, pegawai menilai
bahwa dengan sistem pengembangan talent yang dilakukan mempengarui Employee
Engagement yang dapat diartinya semakin baik sistem pengembangan talent maka Employee
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Engagement semakin tinggi. Sedangkan Variabel Employee Engagement berperan sebagai
variabel mediasi penuh dalam hubungan antara Talent Development dengan kinerja pegawai.
Hal tersebut dapat dimaknai bahwa, praktik Talent Development harus mampu meningkatkan
Employee Engagement sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Sedangkan untuk variabel Job Rotation memberikan pengaruh positif terhadap kinerja
pegawai walaupun tidak signifikan. Pegawai menilai bahwa meskipun praktik rotasi
dianggap sebagai suatu sistem yang sangat baik dan mampu memberikan pengayaan
kompetensi dan keterampilan yang beragam bagi pegawai, namun tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya variable Job Rotation berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Engagement. Pegawai menilai bahwa dengan sistem rotasi yang telah
diterapkan mempengarui Employee Engagement yang dapat diartikan semakin baik sistem
rotasi maka Employee Engagement semakin tinggi. Variabel Employee Engagement berperan
sebagai variabel mediasi penuh dalam hubungan antara Job Rotation dengan kinerja pegawai.
Hal tersebut dapat dimaknai bahwa, praktik Job Rotation harus mampu meningkatkan
Employee Engagement sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai

Variabel Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, sebagai variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai, yang
dapat diartikan semakin tinggi Employee Engagement yang dirasakan oleh pegawai, maka
kinerja pegawai akan semakin baik. Variabel Employee Engagement berperan sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara Job Rotation dan Talent Development dengan kinerja pegawai,
artinya untuk meningkatkan kinerja PNS Milenilal DJPb, maka pihak manajemen harus
menerapkan Talent Development dan Job Rotation yang mampu memberikan peningkatan
Employee Engagement.

Dengan memperhatikan hasil analisis dan indikator yang dominan, dalam rangka
meningkatkan kinerja PNS Milenilal DJPb manajemen harus memperhatikan Employee
Engagement pegawai dengan cara memberikan dukungan yang tepat untuk meningkatkan
motivasi dan kinerja pegawai yang dapat dilakukan dengan memberikan pengakuan dan
penghargaan, serta memberikan kesempatan untuk berkembang dan memberikan kontribusi
positif bagi organisasi dalam memberikan pelayanan pada masyarakat.
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