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ABSTRAK

Sasaran audit manajemen SDM, vyaitu: perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, seleksi,
orientasi dan penempatan, pelatihan dan pengembangan. Penelitian ini bertujuan untuk
menguji pengaruh persepsi karyawan atas audit sumber daya manusia pada kinerja
karyawan Hotel The Haven Bali Seminyak. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan yang bekerja pada Hotel The Haven Bali Seminyak. Diperoleh sebanyak 36
karyawan yang menjadi sampel penelitian dengan purposive sampling. Metode
pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner. Penelitian ini menggunakan analisis
statistik deskriptif, intervalisasi data, uji instrumen penelitian, uji asumsi klasik dan
pengujian hipotesis yang menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa perencanaan tenaga kerja, rekrutmen dan seleksi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, sedangkan orientasi dan penempatan, serta pelatihan dan
pengembangan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci : kinerja karyawan, perencanaan, rekrutmen, seleksi, orientasi

ABSTRACT

Human resources management audit objectives are: workforce planning, recruitment,
selection, orientation and placement, training and development. This study aimed to
examine the effect of the perception of employees for audits of human resources in the
employee's performance of The Haven Hotel Seminyak. The population in this study were
all employees who work at The Haven Seminyak Bali. Obtained a total of 36 employees
were selected as sample with purposive sampling. Data collection method used was a
questionnaire. This study used a descriptive statistical analysis, the data intervalisasi, test
the research instrument, the classical assumption and hypothesis testing using multiple
linear regression analysis. The results showed that workforce planning, recruitment and
selection of positive influence on employee performance, while the orientation and
placement, as well as training and development does not affect the performance of
employees.

Keywords : employee performance, planning, recruitment, selection,orientation

PENDAHULUAN

Dalam pelaksanaan kegiatannya, suatu perusahaan akan berusaha untuk

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Keberhasilan berbagai aktivitas didalam
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perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan bukan hanya tergantung pada
keunggulan teknologi, dana operasi yang tersedia sarana ataupun prasarana yang
dimiliki, melainkan juga tergantung pada aspek sumber daya manusia (Anyim,
2012). Faktor sumber daya manusia ini merupakan elemen yang harus
diperhatikan oleh perusahaan. Manusia dapat dipandang sebagai faktor penentu
karena di tangan manusialah segala inovasi akan direalisir dalam upaya
mewujudkan tujuan perusahaan (Fosas, 2002).

Gatewood (2011) dalam melaksanakan kegiatan operasinya, manajemen
perusahaan tidak dapat mengasumsikan bahwa segala sesuatu telah mereka
lakukan dengan benar. Kenyataannya, manajemen perusahaan akan menghadapi
kesalahan. Lintoman (2009) pemeriksaan yang dilakukan terhadap kegiatan-
kegiatan manajemen dan kebijakan-kebijakan yang telah dikeluarkan oleh
manajemen sering disebut dengan istilah audit manajemen.Adapun perbedaan
antara audit keuangan dan audit manajemen adalah audit keuangan membatasi diri
pada pemeriksaan atas kewajaran praktek akuntansi berdasarkan standar akuntansi
yang diterima umum, sedangkan audit manajemen menekankan pada rekomendasi
perbaikan operasional mencakup setiap aspek ekonomis, efisiensi, dan efektivitas
operasional perusahaan.

Ginting (2012) Audit manajemen dirancang secara sistematis untuk
mengaudit aktivitas, program-program yang diselenggarakan, atau sebagian dari
entitas yang bisa diaudit untuk menilai dan melaporkan apakah sumber daya dan

dana telah digunakan secara efisien, serta apakah tujuan dari program dan
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aktivitas yang telah direncanakan dapat tercapai dan tidak melanggar ketentuan
atau kebijakan yang telah dtetapkan oleh perusahaan.

Audit sumber daya manusia merupakan salah satu bagian dari audit
manajemen. Audit sumber daya manusia adalah penilaian dan analisis yang
komprehensif terhadap program-program SDM. Walaupun secara khusus audit ini
dilakukan pada departemen sumber daya manusia, tetapi tidak terbatas hanya pada
aktivitas yang terjadi pada departemen ini. Audit ini menekankan pada penilaian
(evaluasi) terhadap berbagai aktivitas sumber daya manusia yang terjadi pada
perusahaan dalam rangka memastikan apakah kegiatan tersebut sudah berjalan
secara ekonomis, efisien dan efektif dalam mencapai tujuannya dan memberikan
rekomendasiperbaikan atas berbagai kekurangan yang masih terjadi pada aktivitas
SDM vyang diaudit untuk meningkatkan Kkinerja dari program/aktivitas tersebut
(Shaban, 2012)

Vemic (2007), perhatian terhadap audit sumber daya manusia belum
banyak dilakukan, padahal sebagai asset terpenting suatu perusahaan, SDM
haruslah dapat dikembangkan semaksimal mungkin. Pengelolaan sumber daya
manusia pada suatu perusahaan menjadi tanggung jawab dari HRD (Human
Resources and Development) atau bagian SDM (Sumber Daya Manusia)
pengelolaan SDM dilaksanakan berdasarkan pada kebijakan suatu perusahaan
mengenai bidang sumber daya manusia yang telah ditetapkan (Winoto,
2010).Manajemen SDM diperlukan untuk meningkatkan efektivitas sumber daya
manusia dalam perusahaan. Efektivitas dapat dipahami sebagai derajat

keberhasilan suatu organisasi (perusahaan) dalam usahanya untuk mencapai apa
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yang menjadi tujuan organisasi (perusahaan) tersebut (Clark, 2010). Pengelolaan
SDM yang tepat, dapat menunjukkan bagaimana perusahaan bisa mendapatkan,
mengembangkan, dan mengevaluasi karyawan sesuai dengan kualifikasi yang
ditentukan guna mencapai tujuan perusahaan (Dickie, 2011). Adapun sasaran
audit manajemen SDM menurut Siagian (2004:75 diantaranya adalah perencanaan
tenaga kerja, rekrutmen, seleksi, orientasi dan penempatan, serta pelatihan dan
pengembangan.

Qamariah (2011) dan Sartin (2008) menyatakan bahwa perencanaan
tenaga kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Yullyanti (2009)
menyatakan rekrutmen juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Seleksi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, menurut Pambagio, dkk
(2013) dan Calder (2012). Penelitian yang dilakukan Akhtan (2013) menyatakan
orientasi dan penempatan berpengaruh positif terhadap Kkinerja karyawan dan
Wulandari (2003) serta Primajaya (2010) yang mendapatkan hasil dimana
variabel pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif pada kinerja karyawan.

Hotel The Haven Bali Seminyak merupakan salah satu hotel bintang empat
yang terletak di kawasan strategis tepatnya di Seminyak. Berkaitan dengan
perkembangan kemajuan hotel tersebut selama 5 tahun sejak berdiri hingga kini
mengalami pergantian pengelolaan manajemen dari Tuauzian Hospitality beralih
ke manajemen PHM (Panorama Hotel Management). Dibawah manajemen PHM
Hotel The Haven menjadi sangat berkembang dilihat dari tahun 2010 hingga saat
ini terjadi peningkatan penjualan kamar hotel, pemasaran yang lebih luas dan

kinerja karyawan meningkat ke arah yang lebih baik. Digantinya pengelola
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manajemen hotel tersebut menjadikan hotel The Haven sebagai salah satu incaran
tamu asing maupun lokal yang akan bermalam dan mampu menjadikan Hotel The
Haven Bali Seminyak sebagai salah satu hotel terpopuler di Bali. Oleh karena itu,
pengelolaan SDM tersebut menjadi sorotan penting bagi keberhasilan manajemen
Hotel The Haven Bali Seminyak. Aktivitas audit SDM dipandang perlu agar dapat
menghasilkan SDM yang berkualitas dan profesional guna menunjang kelancaran
segala aktivitas operasional pada hotel tersebut, mengingat terdapat banyak
departemen yang tentunya memerlukan adanya audit SDM untuk mengatur serta
mengelola SDM ke arah yang lebih baik.

Berdasarkan penjelasan yang telah dipaparkan, maka dapat disusun
hipotesis sebagai berikut :
H1 : Perencanaan tenaga kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
H2 : Rekrutmen berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
H3 : Seleksi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
H4 : Orientasi dan penempatan tidak berpengauh terhadap kinerja karyawan.
H5 : Pelatihan dan pengembangan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
METODE PENELITIAN

Penelitian mengambil lokasi pada Hotel The Haven Bali Seminyak yang
merupakan salah satu hotel bintang empat di terletak di kawasan Seminyak, Bali.
Penelitian ini menggunakan data primer berupa jawaban responden terhadap
pernyataan dalam kuesioner dan data sekunder meliputi daftar karyawan hotel,
sejarah singkat hotel, dan struktur organisasi dari Hotel The Haven Bali

Seminyak.
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Populasi penelitian ini adalahseluruh karyawan pada Hotel The Haven
Bali Seminyak. Metode penentuan sampel yang digunakan adalah metode
nonprobability samplingdengan teknik purposive sampling. Kriteria sampel yang
digunakan adalah karyawan Hotel The Haven Bali Seminyak yang memiliki
jabatan tertentu seperti manajer, asisten manajer, dan supervisor di masing-masing
departemen serta telah bekerja selama minimal satu tahun.Berdasarkan kriteria
tersebut diperoleh sampel sebanyak39 orang karyawan.

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode observasidengan teknik kuesioner dan wawancara. Kuesioner diukur
dengan menggunakan skala Likert. Teknik analisis data penelitian ini adalah
analisis regresi linier berganda dengan menggunakan uji F untuk menguji
kelayakan model dan uji t untuk menguji hipotesis.Pada pengolahan data
menggunakan bantuan program SPSS for Windows. Data ditransformasi
menggunakan method of succesive interval (MSI), sebelum dianalisis.

Definisi operasional 6 variabel penelitian ini antara lain kinerja karyawan
(YY) adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara 2005: 9). Perencanaan tenaga kerja (X;) merupakan kegiatan
penentuan jumlah dan jenis tenaga kerja yang diperlukan oleh suatu organisasi
(Sartin, 2008).Rekrutmen (X;) adalah proses mencari, menemukan, mengajak dan
menetapkan sejumlah orang sebagai calon tenaga kerja dengan karakteristik
tertentu seperti yang telah ditetapkan (Irawan, 2013). Seleksi (X3) merupakan

salah satu cara yang dilakukan organisasi untuk melihat kesesuaian atau tidaknya
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antara individu, organisasi dan lingkungan (Nuryanta, 2008). Orientasi dan
penempatan (X;) merupakan pengenalan tugas yang menjadi tanggung jawab
seseorang kelak, memahami tugas sendiri dan mengetahui lokasi dimana sesorang
akan bertugas. Pelatihan dan pengembangan (Xs) adalah serangkaian kegiatan
yang diberikan perusahaan kepada karyawan agar dapat meningkatkan
kemampuan dan produktivitas karyawan (Sunarta, 2012).
HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Reliabilitas

Instrumen dalam penelitian ini valid, karena semua instrumen dari masing-
masing variabel memiliki nilai Pearson Correlation lebih besar dari r kritisnya
(0,30). Instrumen penelitian juga reliabel karena semua variabel memiliki nilai
Cronbach’s Alpha di atas angka 0,70.
Uji Asumsi Klasik

Hasil uji normalitas, dapat dilihat pada tabel 1 dibawah ini.

Tabel 1.
Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual

N 36
Kolmogorov-Smirnov Z 0,755
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,619

Sumber: Data Primer Diolah, 2013

Tabel 1 menunjukkan bahwa koefisien Asymp. Sig (2-tailed) untuk model
regresi adalah 0,619 yang lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti model regresi
berdistribusi normal. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 2

dibawah ini.
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Tabel 2.
Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF
Perencanaan Tenaga Kerja (Xj) 0,368 2,717
Rekrutmen (X3) 0,526 1,900
Seleksi (X5) 0,679 1,472
Orientasi dan Penempatan (X,) 0,228 4,388
Pelatihan dan Pengembangan (Xs) 0,291 3,433

Sumber: Data Primer Diolah, 2013

Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai tolerance setiap variabel lebih besar
dari 0,1 serta nilai VIF lebih kecil dari 10, sehingga diketahui bahwa dalam model
regresi tidak terjadi multikolinearitas dan dapat digunakan pada penelitian. Hasil
uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada Tabel 3 dibawah ini.

Tabel 3.
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Sig. Keterangan
Perencanaan Tenaga Kerja (X1) 0,729 Bebas heteroskedastisitas.
Rekrutmen (X5) 0,386 Bebas heteroskedastisitas.
Seleksi (X3) 0,136 Bebas heteroskedastisitas.
Orientasi dan Penempatan (X,) 0,261 Bebas heteroskedastisitas.
Pelatihan dan Pengembangan (Xs) 0,28 Bebas heteroskedastisitas.

Sumber: Data Primer Diolah, 2013

Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai sig. masing-masing variabel independen
terhadap absolut residual lebih besar dari 0,05 yang berarti variabel tersebut bebas
heteroskedastisitas.
Analisis Regresi Linear Berganda

Hasil pengolahan data dengan program SPSS for Windows dapat dilihat

pada Tabel 4 di bawah ini.
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Tabel 4.
Analisis Regresi Linear Berganda
Variabel B Std. Error t Sig.

(Constant) -3,575 1,839 -1,945 0,061
Perencanaan Tenaga
Kerja (X1) 0,319 0,154 2,068 0,047
Rekrutmen (X,)

0,197 0,68 2,877 0,007
Seleksi (X5)

0,414 0,85 4,876 0,000
Orientasi dan
Penempatan (Xu) 0,231 0,208 1,112 0,275
Pelatihan dan
Pengembangan (Xs) 0,74 0,183 0,406 0,688
AdjustedR? 0,820
F Hitung 32,907
Sig. F 0,000

Sumber: Data Primer Diolah, 2013

Berdasarkan Tabel 4 dapat dibuat persamaan sebagai berikut :
Y=-3,575+0,319X;+0,197X,+0,414X5+0,231X,4+0,74Xs+ € ............ (1)

Berdasarkan persamaaan diatas, dapat dipaparkan penjelasan sebagai berikut:

1) Nilai konstanta sebesar -3,575 menunjukan bahwa bila perencanaan (X3),
rekrutmen (X;), seleksi (X3), orientasi dan penempatan (X;), serta
pelatihan dan pengembangan (Xs) sama dengan nol, maka nilai kinerja
karyawan menurun sebesar -3,575 satuan.

2) Perencanaan tenaga kerja memiliki koefisien regresi dengan arah positif
sebesar 0,319 berarti bila nilai perencanaan tenaga kerja bertambah 1
satuan, maka nilai dari kinerja karyawan akan mengalami peningkatan

sebesar 0,319 satuan.
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3) Rekrutmen memiliki koefisien regresi dengan arah positif sebesar 0,197
berarti bila nilai rekrutmen bertambah 1 satuan, maka nilai dari kinerja
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,197 satuan.

4) Seleksi memiliki koefisien regresi dengan arah positif sebesar 0,414 berarti
bila nilai seleksi kerja bertambah 1 satuan, maka nilai dari Kinerja
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,414 satuan.

5) Orientasi dan penempatan memiliki koefisien regresi dengan arah positif
sebesar 0,231 berarti bila nilai orientasi dan penempatan bertambah 1
satuan, maka nilai dari kinerja karyawan akan mengalami peningkatan
sebesar 0,231 satuan.

6) Pelatinan dan pengembangan memiliki koefisien regresi dengan arah
positif sebesar 0,74 berarti bila nilai pelatihan dan pengembangan
bertambah 1 satuan, maka nilai dari kinerja karyawan akan mengalami

peningkatan sebesar 0,74 satuan.

Hasil Analisis Koefisien Determinasi dan Uji Kesesuaian Model (Uji F)

Besarnya Adjusted R? adalah sebesar 0,820. Ini berarti variasi kinerja

karyawan dapat dijelaskan oleh variasi perencanaan tenaga kerja, rekrutmen,

seleksi, orientasi dan penempatan, serta pelatihan dan pengembangan sebesar 82

persen, sedangkan sisanya sebesar 18 persen dijelaskan oleh faktor-faktor lain di

luar penelitian.

Uji kesesuaian model menunjukkan, bahwa nilai F adalah sebesar 32,907

dengan tingkat signifikansi F sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti bahwa model

yang digunakan dalam penelitian ini fit atau layak digunakan.
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Hasil Uji Hipotesis ( Uji t) dan Interpretasi

Berdasarkan Tabel 4 dapat dijelaskan hasil uji hipotesis perencanaan
tenaga kerja sebagai berikut :

Hipotesis pertama, diketahui bahwa nilai t pada variabel perencanan
tenaga kerja sebesar 2,068 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,047 < 0,05. Hal
ini  menunjukan bahwa variabel perencanaan tenaga Kkerja berpengaruh
positifterhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis pertama diterima.
Perencanaan tenaga kerja SDM sebagai suatu kegiatan merupakan proses
bagaimana memenuhi kebutuhan tenaga kerja saat ini dan masa datang bagi
sebuah organisasi (Sunarta, 2010). Hasil penelitian ini mendukung penelitian
Qamariah (2011) dan Sartin (2008) yang menemukan bahwa perencanaan tenaga
kerja teruji berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Semakin baik proses
perencanaan tenaga kerja itu berlangsung maka kinerja karyawan akan semakin
meningkat (Kadis, 2010)

Hipotesis kedua, diketahui bahwa nilai t pada variabel rekrutmen sebesar
2,877 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,007 < 0,05. Hal ini menunjukan
bahwa variabel rekrutmen berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian hipotesis kedua diterima.Rekrutmen merupakan hal yang penting dalam
pengadaan tenaga kerja (Mani Vijaya, 2012). Apabila rekrutmen ini berhasil,
maka akan banyak pelamar yang memasukkan lamarannya ke perusahaan.
Rekrutmen merupakan faktor yang utama dalam sumber daya manusia untuk
menentukan keberhasilan pada sebuah perusahaan (Ofori, 2011). Hasilpenelitian

ini mendukung penelitian Yullyanti (2009) dan Gusdorf (2009) yaitu rekrutmen
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berpengaruh positifterhadapkinerjakaryawan.Dengan adanya rekrutmen mampu
menyediakan tenaga kerja yang cukup agar dapat memilih karyawan yang
memenuhi kualifikasi sehingga dapat meningkatkan bagi kinerja karyawan.

Hipotesis ketiga, diketahui bahwa nilai t pada variabel seleksi sebesar
4,876 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukan
bahwa variabel seleksi berpengaruh positifterhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian hipotesis ketiga diterima. Penelitian ini selaras dengan penelitian yang
dilakukan oleh Pambagio,dkk (2013) dan Calder (2012) yang menemukanbahwa
proses seleksi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini
selaras dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Yunila (2008) yang
menemukan bahwa jika suatu perusahaan mengadakan proses seleksi maka akan
dapat meningkatkan kinerja karyawan di suatu perusahaan. Jika karyawan dipilih
berdasarkan proses seleksi yang tepat maka perusahaan akan mendapatkan SDM
yang berkualitas sehingga akan meningkatkan kinerja karyawannya.

Hipotesis keempat, diketahui bahwa nilai t pada variabel orientasi dan
penempatan sebesar 1,112 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,275 > 0,05,
sehingga hipotesis keempat ditolak, variabel orientasi dan pengembangan tidak
berpengaruh pada kinerja karyawan. Hasil penelitian ini tidak mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Akhtan (2013)yang menemukan bahwa variabel
orientasi dan penempatan berpengaruh positif tehadap kinerja karyawan. Hal ini
dikarenakan penempatan dan orientasi yang dilakukan perusahaan tidak tepat
sehingga tidak mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Allen (2008)

penempatan dan orientasi Yyang tidak dilakukan dengan tepat bisa membuat
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kinerja karyawan menjadi jenuh dan bosan sehingga mengakibatkan karyawan
berhenti bekerja. Penempatan yang tidak pernah/jarang di rotasi dan lamanya
kenaikan jabatan pada suatu perusahaan berdampak buruk bagi karyawannya
sehingga karyawan merasa tidak dihargai dan merasa jenuh menjalani pekerjaan
dan pada akhirnya memutuskan untuk berhenti bekerja di perusahaan tersebut.
Hipotesis kelima, diketahui bahwa nilai t pada variabel pelatihan dan
pengembangan sebesar 0,406 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,688 > 0,05.
Hal ini menunjukan bahwa variabel orientasi dan pengembangan tidak
berpengaruh pada kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis kelima ditolak.
Tidak seperti penelitian yang dilakukan oleh Wulandari (2003), dan Primajaya
(2010)yang menemukanbahwa variabel pelatihan dan pengembangan berpengaruh
positif tehadap kinerja karyawan. Penelitian ini menemukan bahwa pelatihan dan
pengembangan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian
inididukung hasil penelitian yang dilakukan Aibieyi (2012) yang menemukan
bahwa pelatihan dan pengembangan bisa berdampak baik bagi perusahaan apabila
hasil dari pelaksanaan pelatihan dan pengembangan tersebut bisa meningkatkan
kinerja karyawan dan sebaliknya pelatihan dan pengembangan akan berdampak
tidak baik bagi perusahaan apabila setelah dilakukannya pelatihan dan
pengembangan kepada karyawan tersebut Kkinerja karyawan tidak mengalami
perubahan seperti sebelum dilakukannya pelatihan dan pengembangan
tersebut.Hal ini berdampak buruk bagi perusahaan karena akan membuat
perusahaan mengeluarkan dana yang cukup besar akibat diadakannya pelatihan

dan pengembangan tersebut.
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SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa masing-masing
variabel: perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, dan seleksi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan variabel orientasi dan penempatan serta
pelatihan dan pengembangan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel
The Haven Bali Seminyak.

Saran yang dapat diberikan untuk perusahaan adalah perusahaan
diharapkan lebih memperhatikan proses SDM nya, seperti perencanaan tenaga
kerja, rekrutmen, seleksi, orientasi dan penempatan, serta pelatihan dan
pengembangan agar dapat meningkatkan kinerja karyawannya karena SDM
merupakan faktor yang sangat penting bagi perusahaan. Saran untuk penelitian
selanjutnya diharapkan menggunakan lokasi penelitian yang berbeda, seperti
perusahaan manufaktur yang memiliki departemen-departemen dengan jumlah
sumber daya manusia yang banyak.
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