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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh talent mobility, budaya organisasi, dan
remunerasi terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN), dengan studi
kasus di PT Pupuk Kalimantan Timur. Ketiga variabel tersebut dianggap sebagai faktor strategis dalam
mendukung peningkatan kualitas sumber daya manusia dan produktivitas perusahaan, khususnya dalam
menghadapi tantangan bisnis yang semakin kompleks. Metode Penelitian, pendekatan kuantitatif dengan
metode survei. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan organik di PT Pupuk
Kalimantan Timur. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda dengan bantuan
perangkat lunak SPSS versi 26 untuk menguji hubungan antar variabel. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa talent mobility, budaya organisasi, dan remunerasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan. Talent mobility membantu pengembangan karier
dan kompetensi, budaya organisasi yang kuat membentuk lingkungan kerja yang positif, dan sistem
remunerasi yang adil mampu meningkatkan motivasi serta loyalitas karyawan. Temuan ini memberikan
implikasi praktis bagi manajemen perusahaan PT Pupuk Kalimantan Timur (Persero) dalam merancang
strategi peningkatan kinerja berbasis pengembangan talenta, penguatan budaya organisasi, dan kebijakan
remunerasiyang kompetitif.

Kata kunci: Talent Mobility, Budaya, Organisasi, Remunerasi, Kinerja
Abstract

This study aims to empirically examine the influence of talent mobility, organizational culture, and
remuneration on employee performance in State- Owned Enterprises (SOEs), with a case study at PT
Pupuk Kalimantan Timur. These three variables are considered strategic factors in supporting the
improvement of human resource quality and company productivity, especially in facing increasingly
complex business challenges. The research employs a quantitative approach using a survey method. Data
were collected through questionnaires distributed to permanent employees of PT Pupuk Kalimantan Timur.
The data analysis technique used is multiple linear regression, assisted by the version 12 of SPSS software
to test the relationship between variables. The results show that talent mobility, organizational culture, and
remuneration have a positive and significant impact on employee performance, both partially and
simultaneously. Talent mobility facilitates career and skill development, a strong organizational culture
fosters a positive work environment, and a fair remuneration system enhances employee motivation and
loyalty. These findings have practical implications for the management of PT Pupuk Kalimantan Timur
(Persero) in formulating performance improvement strategies through talent development, strengthening
organizational culture, and implementing competitive remuneration policies.
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Peranan BUMN sangatlah penting dalam kegiatan usaha tidak hanya sebatas menjalankan
kewajiban utama negara tetapi juga perlu memenuhi kebutuhan masyarakat secara rill (Sugiharto,
2021). Kekayaan negara pada BUMN masuk dalam kategori keuangan negara, yakni uang negara
yang dipisahkan pada pengelolaannya sebagai bentuk penyertaan modal secara langsung dari
negara. BUMN adalah badan usaha, sehingga merupakan entitas bisnis yang orientasi bisnisnya
tertuju pada upaya untuk mendapatkan laba atau keuntungan (Sadat et al, 2020).

PT Pupuk Indonesia, yang resmi didirikan pada April 2012, berperan sebagai perusahaan
induk (holding company) yang menaungi sejumlah anak perusahaan di sektor industri pupuk,
termasuk salah satunya PT Pupuk Kalimantan Timur (Priantika & Elpanso, 2024). Pada awal
pembentukannya, PT Pupuk Indonesia (Persero) menerapkan strategi rekrutmen internal dengan
menarik karyawan berpengalaman dari anak perusahaan di bawah naungan Pupuk Indonesia
(Persero), termasuk salah satu didalamnya yaitu dari PT Pupuk Kalimantan Timur (Virgo, 2023).
Para karyawan ini ditempatkan pada posisi strategis di level manajemen menengah hingga atas.
Langkah tersebut mencerminkan penerapan konsep internal talent mobility, yang pada saat itu
lebih dikenal sebagai program "karyawan penugasan" (Dhita, 2023). Melalui strategi ini, karyawan
dengan pengalaman dan keahlian yang relevan dari anak perusahaan dipromosikan untuk
bergabung di perusahaan induk, bertujuan mendukung kelancaran operasional serta pelaksanaan
strategi bisnis yang dirumuskan oleh PT Pupuk Indonesia (Persero) (Ruminta, 2021). Kebijakan
ini menjadi salah satu upaya strategis untuk memperkuat sinergi antara perusahaan induk dan
anak perusahaan, sekaligus memastikan kompetensi manajerial yang mumpuni di tingkat holding
(Hardjoeno, 2021).

Pada masa tersebut, konsep talent mobility belum dikenal secara formal. Proses
perpindahan karyawan lebih sering disebut sebagai "penugasan karyawan," tanpa penekanan
khusus pada pengelolaan mobilitas talenta secara terstruktur (Dharma Setiawan Negara, 2025).
Selama periode tersebut, banyak karyawan PT Pupuk Kalimantan Timur yang berpindah dari anak
perusahaan ke induk perusahaan (Dharmmesta et al., 2021). Seiring berjalannya waktu,
manajemen PT Pupuk Indonesia (Persero) mulai menyadari pentingnya kebijakan yang lebih
sistematis dalam pengelolaan sumber daya manusia. Akhirnya, istilah talent mobility
diperkenalkan sebagai bagian dari kebijakan Sumber Daya Manusia (SDM) yang baru, meskipun
praktiknya sejatinya telah berlangsung sejak perusahaan didirikan (Sedyowidodo et al., 2024).
Kebijakan ini menegaskan pentingnya mobilitas talenta sebagai strategi untuk mengoptimalkan
kompetensi dan pengalaman karyawan dalam mendukung visi dan misi perusahaan induk.

Pada tahun 2023, PT Pupuk Indonesia (Persero) Grup melaksanakan standardisasi,
penyelarasan, dan digitalisasi pengelolaan Human Capital (HC) yang mengacu pada model
Human Experience Management (HXM) (Klasean & Suwitho, 2024). Upaya ini diwujudkan melalui
berbagai program, seperti menyusun standar kebijakan dan prosedur untuk seluruh aspek SDM
di PT Grup, termasuk kebijakan terkait struktur organisasi, rekrutmen, manajemen kinerja,
pengembangan pegawai, Talent Mobility, pengelolaan karier/manajemen talenta, hubungan
industrial, kompensasi dan benefit, serta Human Capital Information System (HCIS) (Situmorang
et al., 2020). Selain itu, program Talent Mobility diimplementasikan untuk pengisian jabatan di
seluruh entitas Pupuk Indonesia Grup, pengembangan kompetensi karyawan, serta memperluas
pengalaman kerja karyawan di berbagai entitas PT Pupuk Indonesia (Persero), termasuk PT
Pupuk Kalimantan Timur (Nurshafa, 2019).

Program pengembangan sumber daya manusia (SDM) sejak tahun 2023, PT Pupuk
Indonesia (Persero) sudah mulai menjalankannya hampir di seluruh anak perusahaan. Program
SDM yang bernama Talent Mobility mulai dilaksanakan terutama di anak perusahaan yang
memproduksi pupuk urea dan ammonia seperti PT Pupuk Iskandar Muda, PT Pupuk sriwijaya
Palembang, PT Pupuk Kujang, Pupuk Petrokimia Gresik dan PT Pupuk Kalimantan Timur (Asikin
etal., 2021).

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dampak remunerasi terhadap kinerja
karyawan di PT Pupuk Kalimantan Timur serta mengidentifikasi faktor- faktor yang dapat
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memediasi hubungan tersebut. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
wawasan yang lebih mendalam dan rekomendasi praktis bagi perusahaan dalam merancang
strategi remunerasi yang efektif. Sebuah studi menunjukkan bahwa sistem remunerasi dapat
berdampak langsung pada peningkatan kinerja karyawan, karena sistem tersebut secara efektif
mengurangi turnover karyawan dan mendorong peningkatan kinerja mereka (Megawe et al.,
2020).

Berdasarakan uraian yang telah di sampaikan diatas, Penulis memiliki landasan untuk
dapat menuangkan ke dalam tulisan Karya limiah dengan judul “Pengaruh Talent Mobility,
Budaya Organisasi dan Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan Badan Usaha
Milik Negara (BUMN)".

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena berfokus pada pengukuran dan
analisis data numerik untuk mengetahui hubungan antar variabel. Pendekatan kuantitatif juga
memungkinkan pengukuran variabel secara objektif. Data akan dikumpulkan dalam bentuk angka
untuk kemudian dianalisis dengan metode statistik guna menguiji hipotesis.

Populasi Penelitian

Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan tetap Grade (1-5) PT Pupuk
Kalimantan Timur (Persero) yang berada di Kota Bontang maupun yang berada di luar Kota
Bontang yang berjumlah 1.165 orang. Karyawan tetap di pilih karena memiliki karakteristik relevan
dengan studi mengenai Talent Mobility, Budaya Organisasi, dan Remunerasi.

Sampel Penelitian

Metode sampling yang di gunakan dalam penelitian ini adalah Proportional Stratified
Random Sampling. Metode ini dipilih untuk memastikan setiap bagian atau unit kerja di PT Pupuk
Kalimantan Timur (Persero) dapat terwakili dalam sampel. Proses pengambilan sampel dilakukan
secara acak berdasarkan proporsi dari setiap strata.

Untuk jumlah sampel sendiri ditentukan berdasarkan rumus Slovin atau metode lain yang
relevan untuk menghitung sampel yang sesuai, tergantung pada jumlah total populasi karyawan
di PT Pupuk Kalimantan Timur (Persero). Di dalam rumus Slovin sendiri untuk penghitungannya
sebagai berikut: n= N 1+ N(e)2

Dari data jumlah karyawan PT Pupuk Kalimantan Timur (Persero) sebanyak 1.165 orang
diperoleh angka untuk hasil perhitungan dengan rumus slovin untuk sample penelitian adalah
sebanyak 92 orang (pembulatan).

Analisis Data

Data yang terkumpul dari kuesioner dianalisis menggunakan perangkat statistik, seperti
SPSS 26 atau software statistik lainnya. Uji statistik seperti uji regresi dapat digunakan untuk
menguji pengaruh variabel-variabel tersebut terhadap kinerja karyawan.

Analisis Statistik

1. Analisis Deskriptif
Menggunakan statistik deskriptif untuk memberikan gambaran umum tentang data, seperti nilai
rata-rata (mean), simpangan baku (standard deviation), frekuensi, dan distribusi setiap variabel
penelitian.

2. Analisis Regresi Linear Berganda
Model regresi ini digunakan untuk mengukur pengaruh Talent Mobility, Budaya Organisasi dan
Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan. Persamaan regresi yang digunakan adalah:
Y=p0+p1X1+B2X2+B3X3+e
Y= Kinerja Karyawan, 1= Talent Mobility, X2= Budaya Organisasi, X2= Remunerasi, e= Error
term. g1 ,2 ,53 = Koefisien regresi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil penelitian terhadap karyawan tetap di PT. Pupuk Kalimantan Timur
(Persero), Data ini menunjukkan distribusi responden berdasarkan unit kerja, dengan total

Volume 9, Nomor 4, November 2025 1937


http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1495416921&1&&2017
http://jurnal.um-tapsel.ac.id/index.php/muqoddimah

JURNAL ILMIAH MUQODDIMAH: Pengaruh Talent Mobility, Budaya Organisasi, Dan Remunerasi Terhadap Kinerja

& Jurnal limu Sosial, Politik Dan Humaniora Karyawan Pada Perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN)
S E-ISSN : 2598-6236 . . . L .
http:/jjurnal.um-tapsel.ac.id/index.php/mugoddimah Dicky Herdiana, Sri Umiyati, Agus Wahyudi

sebanyak 92 karyawan yang berasal dari berbagai divisi atau unit dalam organisasi. Unit kerja
yang paling banyak memberikan kontribusi data adalah Departemen Pabrik 3, Departemen Pabrik
6, dan Departemen Pabrik 2, masing-masing menyumbang 3 responden atau sekitar 3,3% dari
total. Disusul oleh beberapa unit seperti Departemen Laboratorium, Departemen PPE, dan
Departemen Komunikasi Korporat dengan masing-masing 2 karyawan atau 2,2%.

1. Talent Mobility
Berikut disajikan tabel distribusi frekuensi variabel talent mobility berdasarkan data dari hasil
pengumpulan dan pengolahan data yang dapat dilihat pada tabel 1. berikut.
Tabel 1.
Distribusi Frekuensi Variabel Talent Mobility

Pernyataan Skala Kuisioner > |Rata-rata Kategori
SS S N TS STS
Saya merasa F 20 38 27 6 1 92
imendapatkan kesempatan
lyang cukup untuk rotasi
kerja di perusahaan ini 9% 217 413 293 65 11 100 3,76 Baik
Rotasi kerja yang F 35 41 14 2 0 92
diberikan membantu
imeningkatkan
kemampuan dan 4,18 Baik
pengalaman saya % | 380 | 446 | 152 | 22 00 | 100
Perusahaan memberikan F 23 39 25 5 0 92
peluang yang adil untuk
Ipromosi internal % 25.0 04 272 54 0.0 100 3,87 Baik
Saya merasa proses F 23 46 17 5 1 92
[promosi internal
didasarkan pada kinerja
yang objektif % | 250 | 500 | 185 | 54 1,1 100 392 Baik
Saya memiliki F 13 24 32 17 6 92
lkesempatan untuk pindah
antar departemen sesuai Cukup Baik
minat dan kebutuhan % 141 26.1 348 185 65 100 323
PPerusahaan memfasilitasi | F 12 44 26 8 2 92
mobilitas antar
lperusahaan dalam group % 13.0 478 283 87 22 100 3,61 Baik
Saya memiliki akses ke F 14 38 32 8 0 92 3,63 Baik
program pengembangan [ 5 I 3 38 [ g7 00 | 100
karir yang relevan > ’ > > ’
dengan posisi saya
Program pengembangan | F 17 47 24 4 0 92
karir yang disediakan
lperusahaan  membantu
meningkatkan
lkompetensi saya 3,84 Baik
% 18,5 51,1 26,1 43 0,0 100
Skor Rata-rata Variabel 3,76 Baik

Sumber: Data yang diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 1. tanggapan responden yang diperoleh dari 8 pernyataan di atas
mengenai talent mobility, dapat diketahui bahwa rata-rata skor paling tinggi yakni sebesar 4,18
yang termasuk dalam kategori baik, yaitu pada pernyataan rotasi kerja yang diberikan membantu
meningkatkan kemampuan dan pengalaman.

2. Budaya Organisasi
Berikut disajikan tabel distribusi frekuensi variabel budaya organisasi berdasarkan data dari
hasil pengumpulan dan pengolahan data yang dapat dilihat pada tabel 2. berikut
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Tabel 2.
Distribusi Frekuensi Variabel Budaya Organisasi
Pernyataan Skala Kuisioner > Rata- Kategori
ss s N | TS | STS rata
Perusahaan ini F 35 44 13 0 0 92
mendukung ide-ide
baru yang dapat Sangat
Lnenmgkatkan kinerja 9% 38,0 478 141 0.0 0.0 100 4,24 Baik
aryawan
Saya merasa nyaman F 15 41 31 5 0 92
dengan perubahan
yang diterapkan di 3,72 Baik
Perusahaan % | 163 | 446 | 337 | 54 | 00 100
Atasan saya F 31 50 10 1 0 92
mendukung saya
dalam menghadapi 421 Baik
antangan pekerjaan % | 337 | 543 | 109 | 11| 00 100
Kepemimpinan di F 32 45 14 1 0 92

perusahaan ini

mendorong kolaborasi % 348 489 152 11 0.0 100 4,17 Baik
antar karyawan
Saya memahami F 25 57 10 0 0 92
nilai-nilai inti % 772 62.0 109 0.0 0.0 100 4,16 Baik
Nilai-nilai organisasi F 25 54 13 0 0 92
menjadi pedoman
dalam pengambilan
keputusan Perusahaan % 2772 58.7 141 0.0 0.0 100 4,13 Baik
Saya merasa bekerja F 33 49 10 0 0 92
dalam tim yang solid
dan terorganisasi 425 Sangat
dengan baik % | 359 | 533 | 109 | 00 | 00 100 Baik
Tim di tempat kerja F 35 49 8 0 0 92
saya memiliki
orientasi yang jelas Sangat
Entuk mencapai tujuan % 38,0 533 87 0.0 0.0 100 4,29 Baik
ersama
Skor Rata-rata Variabel 4,13 Baik

Sumber: Data yang diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 2. tanggapan responden yang diperoleh dari 8 pernyataan di atas
mengenai budaya organisasi, dapat diketahui bahwa rata-rata skor paling tinggi yakni sebesar
4,29 yang termasuk dalam kategori sangat baik, yakni pernyataan tim di tempat kerja saya
memiliki orientasi yang jelas untuk mencapai tujuan bersama.

3. Remunerasi

Berikut disajikan tabel distribusi frekuensi variabel remunerasi berdasarkan data dari hasil

pengumpulan dan pengolahan data yang dapat dilihat pada tabel 3. berikut ini:
Tabel 3.
Distribusi Frekuensi Variabel Remunerasi

Pernyataan Skala Kuisioner > Rata- Kategori
SS S N TS | STS rata
Gaji pokok yang F 17 45 24 4 2 92
saya terima
sebandmg‘dengan o 185 489 26,1 43 22 100 3,77 Baik
beban kerja saya
Kebijakan perusahaan F 16 49 22 1 4 92
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terkait gaji pokok % 17,4 533 23,9 1,1 43 100 3,78 Baik
transparan dan adil
Insentif yang saya F 23 46 20 3 0 92
terima sesuai dengan
kontribusi yang saya 3,97 Baik
berikan % 25,0 50,0 21,7 33 0,0 100
Saya puas dengan F 19 41 26 5 1 92
tunjangan yang
isediakan oleh
;fri‘ifh;r;o ¢ % | 207 | 446 | 283 | 54 LU 100 | 50 Baik
Bonus tahunan yang F 15 33 33 9 2 92
diberikan
inkan kinerj 3,54 Baik
1;;‘;?::;’;}2 b | % | 163 | 359 | 359 | 98 22 | 100 | > a
Sistem pemberian F 13 25 38 12 4 92
bonus tahunan di
gz;“flf‘d}r‘l:gzlﬁjelas % | 141 | 272 | 413 | 130 | 43 00 | 33 C]‘;ka‘i‘]f
Saya merasa bahwa F 9 36 40 7 0 92
program pensiun
yang ditawarkan
oleh perusahaan % 9.8 39,1 435 76 0.0 100 3,51 Baik
memberikan
Saya merasa bahwa F 11 37 37 7 0 92
manfaat dari program
i 3,57 Baik
D o Zziagan % | 120 | 402 | 402 | 76 | 00 | 100 | a
kontribusi dan
dedikasi selama
bekerja di perusahaan
Skor Rata-rata Variabel 3,66 Baik

Sumber: Data yang diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 3 tanggapan responden yang diperoleh dari 8 pernyataan di atas
mengenai remunerasi, dapat diketahui bahwa rata-rata skor paling tinggi yakni sebesar 3,97 yang
termasuk dalam kategori baik, yakni pernyataan insentif yang di terima sesuai dengan kontribusi
yang diberikan.

4. Kinerja Karyawan

Berikut disajikan tabel distribusi frekuensi variabel kinerja karyawan berdasarkan data dari

hasil pengumpulan dan pengolahan data yang dapat dilihat pada tabel 4. berikut ini:

Tabel 4.
Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan
Pernyataan Skala Kuisioner > Rata- Kategori
SS S N | TS [ STS rata

Saya dapat F 31 52 7 2 0 92
menyelesaikan tugas
dengan efisien dalam 4,22 Sangat
waktu yang % 33,7 56,5 7,6 2,2 0,0 100 Baik
ditentukan
Produktivitas saya di F 25 53 14 0 0 92
tempat kerja dihargai
oleh perusahaan % 272 57.6 152 00 00 100 4,12 Baik
Saya menghasilkan F 37 48 7 0 0 92
pekerjaan dengan
kualitas yang sesuai
dengan standar % 402 522 76 0.0 0.0 100 4,33 Sangat
perusahaan Baik
Saya menerima F 27 51 12 2 0 92
umpan balik yang
konstruktif terkait
kualitas kerja saya % | 293 1 554 1 130 1 22 1 00 ) 100 144, Baik
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Saya menyelesaikan F 34 49 7 2 0 92
tugas sesuai dengan
waktu yang telah 425 Sangat
ditentukan % 37,0 53,3 7,6 2,2 0,0 100 Bak
Saya mempunyai F 34 49 8 1 0 92
kemampuan dalam
mengelola waktu o
untuk menyelesaikan % 37,0 33 87 L1 0.0 100 4,26 Sangat
tugas Baik
Saya merasa percaya F 34 51 6 1 0 92
diri dalam
menghadapi dan
menyelesaikan % 37,0 554 6,5 1,1 0,0 100 Sangat
masalah yang muncul 4,28 Baik
di tempat kerja
Saya sering F 27 52 12 1 0 92
menemukan solusi
yang efektif ketika
menghadapi % | 203 | ses | 130 | ui | 00 | 10 | ¥ Baik
tantangan atau
masalah dalam
bekerja
Skor Rata-rata Variabel 4,21 Sangat Baik

Sumber: Data yang dioleah Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 4 tanggapan responden yang diperoleh dari 8 pernyataan di atas
mengenai kinerja karyawan, dapat diketahui bahwa rata-rata skor paling tinggi yakni sebesar 4,33
yang termasuk dalam kategori sangat baik, yakni pernyataan menghasilkan pekerjaan dengan
kualitas yang sesuai dengan standar perusahaan.

Pengaruh Talent Mobility, Budaya Organisasi, dan Remunerasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh melalui uji F dan uji regresi linear berganda, dapat
disimpulkan bahwa talent mobility, budaya organisasi, dan remunerasi memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara simultan maupun parsial. Hal ini dibuktikan
dengan nilai signifikansi < 0,05 untuk ketiga variabel, serta rata-rata persepsi responden yang
menunjukkan kategori baik hingga sangat baik terhadap masing-masing variabel.

Talent mobility terbukti memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan dengan cara
membuka peluang pengembangan diri, meningkatkan pengalaman kerja, dan menciptakan
jenjang karier yang lebih dinamis. Temuan ini konsisten dengan pendapat Nawaz (2013) dan
Agustina Situmorang (2020b), yang menyatakan bahwa talent mobility berperan dalam
pengembangan kepemimpinan dan penempatan strategis yang relevan dengan kebutuhan
organisasi.

Selanjutnya, budaya organisasi juga menjadi fondasi penting yang membentuk perilaku,
sikap, dan etos kerja karyawan. Budaya yang kuat memperkuat integrasi internal serta
kemampuan adaptasi eksternal organisasi. Penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi
yang positif, sebagaimana didukung oleh Yannizar (2022), mendorong loyalitas, rasa memiliki,
dan orientasi kerja yang selaras dengan visi perusahaan.

Remunerasi sebagai bentuk kompensasi atas kontribusi karyawan pun terbukti secara
signifikan meningkatkan kinerja. Sistem remunerasi yang adil dan berbasis kinerja memberikan
motivasi intrinsik bagi karyawan untuk bekerja lebih maksimal. Hal ini sejalan dengan teori Calvin
(2017) dan Nasution (2019), yang menyatakan bahwa penghargaan finansial dan non-finansial
dapat meningkatkan kepuasan dan produktivitas kerja.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mempertegas bahwa pengelolaan sumber daya
manusia yang efektif melalui penguatan talent mobility, penanaman budaya organisasi yang
positif, dan sistem remunerasi yang tepat sasaran merupakan strategi yang saling melengkapi.
Ketiga faktor ini tidak hanya berperan sebagai pendorong kinerja, tetapi juga sebagai indikator
keberhasilan organisasi dalam membangun lingkungan kerja yang berkelanjutan dan kompetitif.
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Oleh karena itu, pendekatan holistik terhadap pengelolaan ketiga variabel ini perlu terus
dikembangkan untuk mempertahankan dan meningkatkan keunggulan organisasi dalam jangka
panjang.

SIMPULAN
Berdasarkan yang telah diuraikan diatas mengenai Pengaruh Talent Mobility, Budaya

Organisasi dan Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan pada perusahaan Badan Usaha Milik

Negara (BUMN) dalam studi kasus di PT Pupuk Kalimantan Timur (Persero), maka dapat diambil

kesimpulan sebagai berikut:

1. Talent Mobility berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan pada
perusahaan BUMN di PT Pupuk Kalimantan Timur (Persero). Faktor yang paling kuat dan
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui variabel talent mobility adalah faktor
rotasi kerja yang diberikan membantu meningkatkan kemampuan dan pengalaman.

2. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan pada
perusahaan BUMN di PT Pupuk Kalimantan Timur (Persero). Faktor yang paling kuat dan
penting dalam dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui varibel budaya organisasi
adalah faktor tim di tempat kerja saya memiliki orientasi yang jelas untuk mencapai tujuan
bersama.

3. Remunerasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan pada perusahaan
BUMN di PT Pupuk Kalimantan Timur (Persero). Faktor yang paling kuat dan penting dalam
dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui varibel remunerasi adalah faktor insentif.

4. Talent Mobility, Budaya Oranisasi dan Remunerasi berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan pada perusahaan BUMN di PT Pupuk Kalimantan Timur
(Persero). Ketiga variabel tersebut memberikan kontribusi positif dalam menciptakan sistem
kerja yang produktif dan mendorong pencapaian kinerja yang optimal. Talent mobility terbukti
memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan dengan cara membuka peluang
pengembangan diri, meningkatkan pengalaman kerja, dan menciptakan jenjang karier yang
lebih dinamis.
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