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PENDAHULUAN

Organisasi sector public, termasuk layanan pemerintahan dihadapkan pada tuntutan yang tinggi
dari masyarakat untuk kinerja layanan mereka. Karenanya, kinerja setiap institusi pemerintah
menjadi kunci strategis untuk meningkatkan kepuasan public dan kepercayaan masyarakat. Untuk
menunjang kinerja organisasi, dibutuhkan sumber daya manusia yang juga memiliki kinerja yang
baik, sehingga banyak peneliti mengarahkan pada bagaimana meningkatkan kinerja individu di
organisasi sebagai jalan untuk meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan, khususnya di
sector layanan public. Selain itu, penelitian terbaru telah memperluas diskusi tentang efektivitas
budaya organisasi, kepemimpinan, dan kinerja organisasi ke dalam praktik hubungan masyarakat,
mengidentifikasi dimensi kunci kepemimpinan, dan menegaskan bahwa pemimpin yang unggul
sangat penting untuk memaksimalkan pengaruh strategis dan nilai hubungan masyarakat di dalam
dan untuk organisasi (Meng & Berger, 2019).

Kinerja merupakan salah satu faktor yang penting karena kemajuan organisasi atau
organisasi tergantung dari sumber daya manusia yang dimilikinya. Berdasarkan wawancara dengan
Sekretaris instansi tersebut diketahui pegawai masih banyak yang belum mengerti tupoksi
disebabkan sebagian pegawai baru dan tenaga honorer yang berpndidikan sederajat SMA. Ada
faktor yang membuat pegawai kurang memaksimal dalam bekerja, hal ini yang membuat kurang
puas bekerja, seperti budaya organisasi, kepemimpinan dan kompensasi. Sejalan problematika yang
diperoleh di lapangan, penelitian terkait kepemimpinan, budaya organisasi, dan kompensasi juga
masih memerlukan eksplorasi lebih lanjut berdasarkan gap yang dijelaskan berikut ini:

Pertama, penelitian sebelumnya telah banyak mendokumentasikan pentingnya budaya
organisasi sebagai anteseden kinerja, namun hubungan tersebut dianggap masih sangat terkait
dengan factor lainnya (Tan, 2019). Hasil kajian Tan (2019) menyebutkan dalam mencari tautan
budaya organisasi-kinerja, faktor non-budaya yang mempengaruhi kinerja juga harus dimasukkan
sebagai variabel kontrol. Penelitian sekarang tidak hanya memasukkan beberapa variable control
juga menggunakan budaya spesifik untuk mengukur budaya organisasi. Sebagai organisasi
pemerintahan, maka budaya organisasi yang akan dikaji dalam penelitian ini adalah budaya
birokratis yang sering dianggap sebagai penghalang kinerja (Hadmar et al., 2022; Hendryadi et al.,
2019). Dengan demikian studi ini berkontribusi pada pembuktian empiris mengenai hubungan
budaya spesifik birokratis pada kinerja karyawan.

Kedua, tidak dapat dipungkiri bahwa kepemimpinan memainkan peran penting dalam
mempengaruhi kinerja karyawan (Atatsi et al., 2019; Maamari & Saheb, 2018; Rita et al., 2018).
Meskipun demikian, studi kepemimpinan yang berkembang saat ini lebih banyak mengarahkan
pada berbagai model kepemimpinan yang berbeda. Sebagai contoh, kepemimpinan autentik
(Ribeiro et al., 2018; Shahid & Muchiri, 2019), servant leadership (Sihombing et al., 2018), dan
kepemimpinan yang rendah hati (Bin et al., 2021). Dibandingkan model kepemimpinan lainnya,
leader humility relative lebih jarang diteliti dalam kaitannya dengan kinerja. Sebagai contoh, para
peneliti sebelumnya lebih banyak mengaitkan leader humility dengan perilaku menyimpang
karyawan (Qiuyun et al., 2020), well-being (Zhong et al., 2020), suara karyawan (Ma et al., 2020),
dan inovasi (Mallén et al., 2019). Menanggapi keterbatasan tersebut, gaya kepemimpinan yang
digunakan dalam studi ini adalah leader humility yang mengacu pada perilaku pemimpinan yang
lebih dekat dengan bawahanya, termasuk memberikan arahan, mendorong kemajuan karir, dan mau
berbagi pengetahuan.

Terakhir, studi ini secara khusus memasukkan factor kompensasi sebagai variable control
pada hubungan kepemimpinan dan budaya organisasi sesuai panggilan Tan (2019). Selain itu, model
yang dikembangkan menempatkan kepuasan kerja sebagai perantara pada hubungan
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kepemimpinan dan budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Hasil studi ini tidak hanya
berkontribusi pada literature budaya organsasi dan kepemimpinan, namun juga dapat menjadi
bahan evaluasi pada instansi pemerintahan yang umumnya menerapkan pola budaya dan
kepemimpinan birokratis. Mengikuti argumen ini, penelitian ini berfokus pada budaya birokratis
dan gaya kepemimpinan yang rendah hati dua dua factor utama dapat mempengaruhi sikap
(kepuasan kerja) dan perilaku (kinerja karyawan).

DASAR TEORITIS DAN HIPOTESIS
Budaya organisasi

Budaya organisasi atau budaya perusahaan adalah seperangkat nilai, keyakinan, dan cara
melakukan sesuatu dalam sebuah organisasi. Budaya organisasi memberikan suasana di mana
seorang karyawan bekerja dan bagaimana dia seharusnya berperilaku untuk mencapai tugasnya
(Maamari & Saheb, 2018), dan terjadi di lingkungan organisasi (Hofstede, 1991). Budaya organisasi
juga mencerminkan bagaimana keputusan dibuat, sentralisasi, otoritas, dan bagaimana individu
menanggapi berbagai persoalan yang terjadi. Karena itu, aspek organisasi ini menjadi sangat
penting dan menarik untuk diukur kemampuannya untuk meningkatkan kinerja individu. Budaya
organisasi yang dibangun dalam organisasi turut mempengaruhi kinerja pegawai maupun kinerja
organisasi. Kesepakatan akan tujuan dapat membuat pegawai memiliki keterikatan, loyalitas, dan
komitmen organisasi, hal ini dapat memberi dampak pada peningkatan hasil kerja seorang pegawai
(Robbins et al., 2015).

Social exchange theory (SET) merupakan kerangka teoritis yang tepat untuk menjelaskan
bagaimana interaksi social di dalam organisasi dapat mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan.
SET (Blau, 1964) berasumsi bahwa sikap karyawan dibentuk dari bagaimana kualitas interaksi
antara individu dengan individu dan antara individu dengan organisasi secara umum. Karena
budaya perusahaan merupakan batas bagi karyawan dan manajer yang mengontrol dan membatasi
perilaku mereka; oleh karena itu, kinerja karyawan atau manajer dipengaruhi oleh sejauh mana
mereka terintegrasi, dan sejauh manamereka cocok dalam budaya organisasi itu (Maamari & Saheb,
2018). Disisi lain, keberhasilan karyawan dalam perusahaan diukur dengan kemampuan mereka
untuk menyesuaikan perilaku mereka agar sesuai dengan budaya perusahaan, dan menjadi penentu
penting kepuasan (Meng & Berger, 2019; Mesfin et al., 2020; Soomro & Shah, 2019) dan kinerja
karyawan (Maamari & Saheb, 2018; Soomro & Shah, 2019; Tan, 2019; Zeb et al., 2021). Dengan
demikian dapat dinyatakan bahwa budaya organisasi secara umum dapat mempengaruhi kepuasan
kerja dan sekaligus kinerja karyawan.

HI: Budaya organisasi secara positif mempengaruhi kepuasan karyawan

H2: Budaya organisasi secara positif mempengaruhi kinerja karyawan

Kepemimpinan

Peran seorang pemimpin dalam menjalankan roda organisasi harus dapat menunjukkan karakter
kepemimpinannya, demi mengembangkan alur kerja suatu organisasi menuju ke arah tujuan
organisasi yang telah ditetapkan. Thoha (2010:9) menyatakan bahwa “Kepemimpinan adalah
kegiatan untuk mempengaruhi prilaku orang lain atau seni mempengaruhi prilaku manusia baik
perorangan dan kelompok.” Seorang pemimpin dengan gaya kepemimpinannya menentukan
strategi organisasi baik, jangka panjang maupun jangka pendek. Hasil pengamatan diperoleh gaya
kepemimpinan yang diterapkan masih memandang peranannya selaku koordinator dan integrator
dari berbagai unsur komponen organisasi. Sedangkan dalam menghadapi pegawai yang memiliki
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latar belakang malas bekerja, pimpinan memakai metode pembagian tugas secara merata dan adil,
kemudian pemilihan tugas tersebut dilakukan secara terbuka, antar pegawai dianjurkan berdiskusi
tentang keberadaannya untuk membahas tugasnya, baik pegawai dengan jabatan staf sekalipun
boleh meyampaikan saran serta diakui haknya, dengan demikian akan dimiliki persetujuan dan
konsensus atas kesepakatan bersama.

Kepemimpinan adalah kondisi organisasi penting karena pemimpin memiliki dampak besar
pada arah, dan pengambilan keputusan dalam, organisasi mereka (Meng & Berger, 2019). Studi ini
menggunakan model kepemimpinan yang rendah hati (leader humility) yang merupakan salah satu
bagian dari kepemimpinan berbasis etika. Kepemimpinan yang rendah hati memiliki
kecenderungan untuk melayani, sehingga dapat meningkatkan kepuasan karyawan. Perilaku
pemimpinan lebih mengutamakan pada pengembangan karyawan sehingga dapat meningkatkan
ikatan social (Van Tongeren et al., 2019) antara atasan dan bawahan. Pemimpin yang rendah hati
juga memiliki kepedulian terhadap bawahan dengan mengakui kontribusi karyawan dan tidak
segan untuk mengakui kelemahan diri sendiri. Sejalan dengan SET, gaya kepemimpinan seperti ini
dapat membentuk hubungan interaksi yang baik dan meningkatkan kepuasan karyawan karena
diperlakukan secara baik. Sementara disisi lain, peneliti sebelumnya telah menyepakati consensus
bahwa kepemimpinan memainkan peran penting dalam mempengaruhi kepuasan kerja (Eliyana et
al., 2019; Puni et al., 2018) dan kinerja karyawan (Atatsi et al., 2019; Maamari & Saheb, 2018; Rita et
al,, 2018). Dalam perkembangannya, studi kepemimpinan telah mengembangkan berbagai model
kepemimpinnan, misalnya kepemimpinan autentik (Ribeiro et al., 2018; Shahid & Muchiri, 2019),
servant leadership (Sthombing et al., 2018), dan kepemimpinan yang rendah hati (Bin et al., 2021).

H3: Gaya kepemimpinan secara positif mempengaruhi kepuasan karyawan
H4: Gaya kepemimpinan secara positif mempengaruhi kinerja karyawan

Budaya organisasi

A

\ Kepuasan _| Kinerja

Kepemimpinan

Kontrol:
Kompensasi

Gambar 1.
Model penelitian yang diajukan

Kepuasan kerja sebagai pemediasi

Kepuasan kerja oleh para ahli telah didefinisikan sebagai seberapa jauh karyawan puas atas
pekerjaan mereka (Eliyana et al., 2019). Hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja telah diteliti
dalam berbagai model. Sebagian peneliti menempatkan kepuasan kerja sebagai predictor kinerja
(Eliyana et al., 2019), sementara yang lain sebaliknya, yaitu kinerja merupakan predictor kepuasan
kerja (Taba, 2018). Terlepas dari perbedaaan tersebut, para peneliti meyakini bahwa karyawan yang
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puas memiliki kecenderungan untuk lebih produktif (Robbins et al., 2015), inovatif (Al-edenat,
2018; Wei et al., 2020), dan memiliki turnover yang rendah (Lin & Huang, 2021; Scanlan & Still,
2019; Tricahyadinata et al., 2020). Berdasarkan argumentasi sebelumnya bahwa kepuasan kerja
dipengaruh oleh kepemimpinan (Eliyana et al., 2019; Puni et al., 2018) dan budaya organisasi (Meng
& Berger, 2019; Mestin et al., 2020; Soomro & Shah, 2019), maka efek lanjutannya adalah kepuasan
kerjamempengaruhi kinerja. Dengan demikian, penelitian ini menempatkan kepuasan kerja sebagai
pemediasi hubungan kepemimpinan dan budaya organisasi dengan kinerja.

HS5: Kepuasan kerja secara positif mempengaruhi kinerja karyawan
H6: Kepuasan kerja memediasi hubungan budaya organisasi dan kepemimpinan ke kinerja.

METODE

Data penelitian dikumpulkan menggunakan kuesioner pada 140 responden menggunakan
pendekatan non-probability (purposive), dimana sampel dipilih berdasarkan pertimbangan khusus
yaitu responden bersedia mengikuti kegiatan riset dan berstatus sebagai pegawai di salah instansi
pemerintah. Data terdiri dari 59 persen wanita dan 41 persen laki-laki. Mayoritas responden berusia
antara 30 — 40 tahun (58.57 persen) dan antara 40 - 50 tahun (27.86 persen). Berdasarkan tingkat
pendidikan, mayoritas responden (51.43 persen) berpendidikan S1 dan 23.86 persen berpendidikan
SMA sederajat.

Tabel 1.

Data responden
Kategori Jumlah  Persen
Gender
Laki-laki 57 40.71
Wanita 83 59.29
Usia
<30 tahun 8 5.71
30 - 40 tahun 82 58.57
40 - 50 tahun 39 27.86
> 50 tahun 11 7.86
Pendidikan
SMA 46 32.86
S1 72 51.43
S2 22 15.71

Pengukuran variable

Skala yang digunakan dalam penelitian ini seluruhnya diadaptasi dari skala yang sudah
dikembangkan oleh peneliti sebelumnya. Pertama, budaya birokratis diukur berdasarkan lima item
yang dikembangkan oleh Hendryadi et al. (2019) meliputi 'terpusat dalam pengambilan keputusan’,
‘tingkat kontrol yang tinggi', 'komunikasi top-down', "individu mencari stabilitas’, "sulit untuk
melakukan perubahan'. Responden diminta untuk menilai item pada item tipe Likert lima poin di
mana 1 mewakili "sangat tidak setuju" dan 5 mewakili "sangat setuju”. Gaya kepemimpinan diukur
dengan Skala 9 item untuk mengukur kerendahan hati pemimpin (Owens & Hekman, 2012). Skala
ini telah banyak digunakan di negara-negara Asia (Qiuyun et al., 2020). Contoh item "Atasan saya
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secara aktif mencari umpan balik, bahkan jika itu penting,’ "Pengawas sayamengakuinya ketika dia
tidak tahu bagaimana melakukan sesuatu," "Pengawas saya mengakui ketika orang lain memiliki
lebih banyak pengetahuan atau keterampilan daripada dia.,” dan “Pengawas saya terbuka terhadap
ide orang lain.”

Kompensasi diukur dengan total penerimaan bulanan pegawai. Kepuasan kerja diukur
menggunakan job descriptive index (JDI) yang dikembangkan oleh Smith et al. (1969). JDI
mengukur lima aspek pekerjaan meliputi: gaji, promosi, rekan kerja, pengawasan, dan pekerjaan itu
sendiri (Smith et al., 1969). Skala lima poin digunakan dengan label 1 (sangat tidak puas) dan 5
(sangat puas). Terakhir, kinerja diukur oleh atasan langsung menggunakan skala empat item yang
dikembangkan Van Dyne dan LePine (1998). Contoh item adalah 'Karyawan ini melakukan tugas-
tugas yang' diharapkan sebagai bagian dari pekerjaan.” Skala telah digunakan oleh peneliti lain
(Sungu et al., 2020) dan dianggap sudah memiliki validitas dan reliabilitas yang baik. Skala lima
poin digunakan dengan label 1 (sangat buruk) sampai dengan 5 (sangat baik).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 2 menampilkan hubungan antar variable yang dihipotesiskan. Pada tahap analisis ini, analisis
jalur digunakan untuk menguji dampak langsung dari budaya organisasi dan kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan, di satu sisi, dan, di sisi lain, menguji pengaruh tidak langsung dengan
menempatkan kepuasan kerja sebagai mediator. Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (8 = 0.15, p < 0.01) dan kinerja (f = 0.12, p <
0.05) sehingga H1 dan H2 terdukung. Kepemimpinan memiliki efek positif pada kepuasan kerja (8
=0.53, p <0.01) dan kinerja (B = 0.24, p < 0.01) sehingga mendukung H3 dan H4. Selanjutnya adalah
efek kepuasan kerja terhadap kinerja juga terbukti signifikan (B = 0.22, p < 0.01) schingga H5
terdukung. Menariknya, kompensasi sebagai variable control dalam studi ini terbukti signifikan
mempengaruhi kepuasan kerja (§ = 0.32, p <0.01), namun tidak untuk kinerja (f8 = 0.01, p > 0.05).

Pengujian pediasi untuk H6 dan H7 menunjukkan bahwa kedua jalur tidak langsung itu
signifikan. Pengaruh tidak langsung budaya terhadap kinerja diperoleh koefisien sebesar 0.03 (p <
0.05) dan kepemimpinan terhadap kinerja sebesar 0.12 (p <0.05), mengindikasikan bahwa kepuasan
kerja memainkan peran pemediasi pada hubungan kedua variable tersebut.

Tabel 2.
Analisis jalur
Path SE t-statistik P Values

COM - PERF 0.01 0.06 0.04 0.97
COM - SAT 0.32 0.04 7.78 0.00
CULTURE - SAT 0.15 0.03 435 0.00
CULTURE - PERF 0.12 0.05 243 0.02
LEADER ->SAT 0.53 0.04 15.00 0.00
LEADER -> PERF 0.24 0.06 4.29 0.00
SAT -> PERF 0.22 0.06 351 0.00
Indirect effect
CULTURE -> SAT -> PERF 0.03 0.01 2.71 0.00
LEADER -> SAT -> PERF 012 0.04 337 0.00
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Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh budaya organisasi dan kepemimpinan terhadap
kepuasan dan kinerja, dan menempatkan kompensasi sebagai variable control. Hasil analisis secara
umum mendukung hipotesis yang diajukan dimana budaya organisasi memiliki efek positif dan
signifikan terhadpa kepuasan kerja dan kinerja. Hasil serupa juga diperoleh dimana kepemimpinan
juga terbukti signifikan mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Terakhir, kepuasan
kerja dalam studi ini terbukti secara langsung mampu memprediksi kinerja dan juga bertindak
sebagai pemediasi hubungan budaya organisasi dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

Budaya organisasi merupakan termasuk dalam nilai-nilai organisasi yang dipelihara dan
dan dikembangkan oleh individu dalam organisasi yang memandu organisasi untuk berperilaku,
termasuk dalam proses pengambilan keputusan. Sejalan dengan asumsi bahwa karyawan memiliki
penilaian subjektif mengenai system nilai, maka budaya organisasi kemungkinan akan ditanggapi
berbeda antar karyawan. Budaya organisasi merupakan system nilai dan acuan bagi individu di
dalam organisasi untuk menyikapi berbagai persoalan yang timbul di dalam organisasi. Studi ini
mendukung studi sebelumnya yang membuktikan hubungan budaya organisasi dan kepuasan kerja
(Meng & Berger, 2019; Mesfin et al., 2020; Soomro & Shah, 2019) dan hubungan kepuasan kerja
dengan kinerja karyawan (Maamari & Saheb, 2018; Soomro & Shah, 2019; Tan, 2019; Zeb et al.,
2021). Dengan kata lain, upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan dapat
dilakukan dengan meningkatkan penerimaan budaya organisasi.

Kepemimpinan dalam studi ini terbukti sebagai anteseden kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. Dengan kata lain, kepemimpinan memegang peranan penting dalam mempengaruhi
sikap (kepuasan) dan perilaku kerja (kinerja) secara bersamaan. Kepemimpinan merupakan unsur
penting dalam organisasi karena memiliki dampak besar bagi kemajuan organsiasi (Meng & Berger,
2019). Studi ini menggunakan model kepemimpinan yang rendah hati (leader humility) yang terbukei
memiliki efek positif pada kepuasan kerja karena memiliki kecenderungan untuk melayani. Disisi
lain, hasil penelitian juga mendukung hubungan kepemimpinan dengan kinerja pemimpin yang
rendah hati juga memiliki kepedulian terhadap bawahan dengan mengakui kontribusi karyawan
dan bersedia melatih bawahan. Studi ini mendukung temuan sebelumnya (Eliyana et al., 2019; Puni
et al.,, 2018) mengenai hubungan kepemimpinan dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan
(Atatsi et al., 2019; Maamari & Saheb, 2018; Rita et al., 2018). Hasil ini sekali lagi memberikan bukti
empiris terbaru mengenai hubungan gaya kepemimpinan yang humanis pada kepuasan kerja dan
kinerja karyawan.

Mendukung consensus bahwa kepuasan kerja terkait dengan kinerja, studi ini mendukung
keyakinan bahwa karyawan yang puas akan cenderung memiliki kinerja dan produktivitas yang
baik. Dengan demikian, kepuasan kerja yang oleh studi sebelumnya memiliki efek positif bagi
karyawan, misalnya inovatif (Al-edenat, 2018; Wei et al., 2020), dan memiliki turnover yang rendah
(Lin & Huang, 2021; Scanlan & Still, 2019; Tricahyadinata et al., 2020) juga terdukung dalam studi
ini. Sejalan dengan itu, studi ini juga menemukan efek mediasi kepuasan kerja pada hubungan
budaya organisasi dan kepemimpinan terhadap kinerja sehingga memberikan dukungan empiris
terbaru pada model yang diajukan. Dengan demikian, budaya organisasi dan kepemimpinan yang
sebelumnya terbukti memiliki efek positif pada kepuasan kerja karyawan juga memiliki efek
lanjutan yang pada peningkatan kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian ini, beberapa implikasi ditawarkan: pertamam, pimpinan
organisasi perlu memperkuat norma, aturan, nilai dan keyakinan pada budaya organisasi melalui
berbagai cara, termasuk dalam kegiatan formal maupun non-formal. Berbagai media sosialisasi juga
perlu diperkuat, misalnya dengan menampilkan nilai-nilai organisasi melalui lukisan di dinding
atau melalui berbagai berbagai aktivitas lainnya yang bersifat non-formal. Kedua, pimpinan
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organisasi perlu merancang program pembinaan dan penghargaan yang cukup menarik untuk
meningkatkan kepuasan pegawai. Program-program ini harus mempertimbangkan faktor
kompetensi dan kontribusi riil di lapangan sehingga tidak menimbulkan persepsi ketidakadilan
mengenai kompensasi. Dengan demikian, reward perlu didesain untuk menarik minat pekerja
sehingga mereka dapat memiliki motivasi yang kuat untuk menampilkan kinerja terbaiknya.

Keterbatasan

Studi ini menggunakan desain cross-sectional sehingga klaim kausalitas antar variable tidak bisa
dilakukan. Dengan kata lain, peneliti selanjutnya perlu memvalidasi hubungan antar variable pada
model yang diajukan oleh penelitian ini menggunakan desain longitudinal. Selanjutnya, studi ini
meyakini bahwa factor pembentuk kinerja utama lainnya perlu diobservasi (misalnya kompetensi)
sehingga hasil penelitian lebih komprehensif memprediksi kinerja karyawan.

SIMPULAN

Penelitian ini memberikan bukti empiris terkait hubungan budaya organisasi, kepemimpinan,
kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai instansi pemerintah. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa budaya organisasi dan gaya kepemimpinan secara efektif dapat
mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan secara bersamaan. Disaat yang sama, kepuasan
kerja juga terbukti mempengaruhi kinerja dan bertindak sebagai pemediasi hubungan budaya
organisasi dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, budaya organisasi
yang kuat, didukung oleh gaya kepemimpinan tertentu akan mempengaruhi kepuasan kerja dan
kinerja. Selain itu, factor kompensasi juga perlu didesain berbasis tanggung jawab dan kinerja riil
sehingga dapat mendorong kepuasan kerja karyawan.
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