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ABSTRAK
Riri Handayani : Analisis Kepuasan Kerja Karyawan di PT.PLN
(Persero) Rayon Belanti Padang”
Pembimbing : Yuki Fitria, SE, MM

Penelitian ini bertujuan untuk dapat mengetahui kepuasan kerja karyawan
PT.PLN (Persero) Rayon Belanti Padang. Penelitian ini berbentuk penelitian deskriptif.
Penulis mengumpulkan data langsungmelalui kuesioner. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Belanti sebanyak 43 responden.
Sampel diambil dengan menggunakan teknik Total Sampling, yaitu teknik penentuan
sampel dengan mengambil seluruh anggota populasi sebagai responden atau sampel.
Metode pengumpulan data yang digunakan adalah studi kelapangan (menyebarkan
kuesioner dan observasi).Berdasarkan perhitungan TCR, yaitu dengan skor Rata-rata
4,28% dan TCR 85,50% dapat disimpulkan bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan di
PT. PLN (Persero) Rayon Belanti Padang berada pada kategori Tinggi. Demikian masih
ada beberapa hal yang belum optimal, maka diharapkan pada PT. PLN (Persero) Rayon
Belanti Padang agar terus meningkatkan kepuasan kerja.

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Karyawan.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang memegang peranan
penting dalam suatu organisasi dalam mencapai sasarannya. Sumber daya manusia
terdiri dari dua hal yaitu daya fisik dan daya pikir yang nantinya akan menentukan
kemampuan manusia. Menurut Sonny Sumarsono (2003), sumber daya manusia
mempunyai beberapa pengertian yaitu usaha kerja yang bermanfaat bagi
keberlangsungan produksi serta merupakan kelompok manusia yang terdiri dari
manusia yang memiliki kemampuan untuk memberikan jasa. Sumber daya manusia
merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keterampilan,
pengetahuan dan Kkreatifitas.

Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang kompleks dengan kebutuhan
yang beraneka ragam, itulah yang menyebabkan manusia bekerja untuk dapat
memenuhi kebutuhannya. Organisasi atau perusahaan merupakan salah satu wadah
untuk memenuhi kebutuhan sumber daya tersebut. Sukses tidaknya organisasi atau
perusahaan sangat tergantung dari kualitas sumber daya manusia yang dimiliki, karena
sumber daya manusia yang berkualitas adalah sumber daya manusia yang mampu
berprestasi dan kinerja yang maksimal. Faktor-faktor yang mendasar yang terkait erat
dengan kinerja adalah kepuasan kerja yang berkaitan dengan kesejahteraan.

Menurut Husaini (2010:298) Kepuasan kerja dilatar belakangi oleh faktor-faktor,
yaitu imbalan jasa, rasa aman, pengaruh antar pribadi, kondisi lingkungan Kkerja,

kesempatan untuk pengembangan dan peningkatan diri.



Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individu dan sering
dijadikan sebagai tolak ukur pada tingkat kematangan pada suatu organisasi dalam
kehidupan organisasi modern, sehingga kepuasan kerja dapat didefenisikan sebagai
suatu sikap umum individu terhadap pekerjaannya dan mempunyai pengaruh yang
cukup besar terhadap produktivitas organisasi baik secara langsung maupun tidak
langsung.

Menurut Handoko (2001:193) Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak meyenangkan dengan mana para karyawan memandang
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Suatu sikap karyawan terhadap pekerja yang berhubungan dengan situasi
kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang
menyangkut faktor dan psikologis. Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual. Sikap individual akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilai yang berlaku didirinya. Hal ini disebabkan karena adanya perbedaan
pada diri masing-masing individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakan. Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan
seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam
bekerja.

Menurut Robinson dan Corners (2000), bahwa manfaat kepuasan kerja itu, antara
lain dapat meningkatkan kebahagiaan hidup karyawan, produktifitas dan prestasi kerja,
meningkatkan gairah dan semangat kerja, menimbulkan kematangan psikologis
karyawan serta menimbulkan sikap positif terhadap pekerjaannya. Sedangkan manfaat

kepuasan kerja terhadap organisasi antara lain dapat menimbulkan kepedulian terhadap



organisasi, lebih produktif serta memiliki kemitraan terhadap organisasi. jika
perusahaan mampu mempengaruhi kepuasan kerja maka akan memperoleh banyak
sekali manfaat yaitu, menimbulkan peningkatan kebahagiaan hidup karyawan,
peningkatan produktivitas dan prestasi kerja, pengurangan biaya melalui perbaikan
sikap dan tingkah laku karyawan, meningkatkan gairah dan semangat kerja, mengurangi
tingkat absensi, mengurangiturnover, mengurangi tingkat kecelakaan Kkerja,
meningkatkan motivasi kerja, menimbulkan kematangan psikologis dan menimbulkan
sikap positif terhadap pekerjaannya.

PT.PLN (Persero) Rayon Belanti Padang adalah salah satu perusahaan yang
membantu dalam pembangunan daerah dan memberi layanan yang baik serta memiliki
kualitas yang bagus dalam melayani para konsumen, jadi dengan tanggapan orang dapat
dikatakan karyawan yang bekerja sangat berkualitas dan kompeten dalam menarik
konsumen sehingga manager harus lebih fokus mementingkan kepuasan kerja karyawan
yang memiliki tingkat kinerja yang baru sehingga merasa diperhatikan dan dibutuhkan
dalam kerja.

Kepuasan kerja karyawan adalah salah satu masalah yang menjadi perhatian besar
PT.PLN (Persero) Rayon Belanti Padang karena sebagai suatu perusahaan yang
mengelola pelayanan jasa listrik bagi masyarakat. Perusahaan harus mampu mencapai
kinerja yang lebih baik dalam memberikan pelayanan jasa listrik kepada masyarakat.

Berdasarkan pengamatan yang peneliti lakukan selama periode magang pada
PT.PLN (Persero) Rayon Belanti Padang dilihat kepuasan kerja karyawan masih belum
optimal karena dapat dilihat pada aktivitas kerja mereka sehari-hari. Peneliti melihat

adanya permasalahan vyaitu penempatan karyawan yang tidak sesuai dengan



kemampuan, keterampilan, pengetahuan dan pengalaman yang dimiliki,sikap dan
perilaku atasan yang tidak mengerti dan memahami apa yang dibutuhkan karyawan,
hubungan komunikasi sesama karyawan yang kurang harmonis, imbalan yang tidak
sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan dan peningkatan karir yang tidak tepat sasaran
menimbulkan ketidakpuasan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Hal ini diduga karena ketidakpuasan karyawan timbul akibat beberapa indikator
antara lain pekerjaan itu sendiri yang mengakibatkan kejenuhan rutinitas sehari-hari,
upah atau gaji yang belum memenuhi sasaran karyawan, kesempatan promosi kerja
yang tidak ada, pengawasan pekerjaan oleh pimpinan sedikit longgar, hubungan antar
rekan kerja yang kurang harmonis serta kondisi kerja yang kurang memenuhi kepuasan
kerja itu sendiri.

Berdasarkan dari permasalahan tersebut maka peneliti tertarik untuk meneliti
tentang” Analisis Tinjauan Kepuasan Kerja Karyawan pada PT.PLN (Persero) Rayon

Belanti Padang”.

B. Perumusan Masalah
Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana tingkat kepuasan

kerja karyawan pada PT.PLN (Persero) Rayon Belanti Padang?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas maka penelitian ini memiliki tujuan yaitu
untuk dapat mengetahui tingkat kepuasan kerja karyawan PT.PLN (Persero) Rayon

Belanti Padang.



D. Manfaat Penelitian
Hasil yang terkait dalam penelitian tugas akhir ini diharapkan memberikan
manfaat baik secara akademis maupun praktis.
1. Manfaat Akademis
A. Bagi penulis
Penelitian ini diharapkan menambah pengetahuan, wawasan dan pemahaman
dalam studi sumber daya manusia khususnya dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan dan sebagai syarat untuk menyelesaikan studi program DIII
Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang.
B. Bagi pengembangan ilmu
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai sumbangan konsep
pemecahan masalah sebagai model spesifik dalam kepuasan kerja karyawan
sehingga dapat digunakan sebagai referensi oleh peneliti-peneliti yang tertarik
pada masalah dalam hal kerja karyawan.
2. Manfaat praktis
A. Bagi perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan acuan kepada
perusahaan yang diteliti yaitu PT. PLN (Persero) Rayon Belanti Padang untuk
lebih memperhatikan karyawan dalam meningkatkan kepuasan kerja para

karyawan agar tujuan perusahaan dapat tercapai.



B. Bagi pembaca
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai referensi dan informasi bagi
orang yang membaca supaya mengetahui dan lebih mendalami tentang sumber

daya manusia khususnya dikepuasan kerja karyawan.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja.
Hasibuan (2009:202) mengemukakan kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar
pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Kepuasan dalam pekerjaan adalah
kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja,
penempatan, perlakuan, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik. Pegawai
yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan
pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting.

Kepuasan kerja diluar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati
diluar pekerjaan dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil kerjanya,
agar ia dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya. Karyawan yang lebih suka kepuasan
pekerjaannya diluar pekerjaan lebih mempersoalkan balas jasa daripada pelaksanaan
tugas-tugasnya.

Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan adalah kepuasan kerja yang
dicerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas jasa dengan pelaksanaan
pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati kepuasan kerja kombinasi dalam dan
luar pekerjaan akan merasa lebih puas jika hasil kerja dan jasanya diberikan pujian dan

balas jasa menurut Hasibuan (2009:203) kepuasan karyawan merupakan kunci



pendorong moral, kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan dalam mendukung
terwujudnya tujuan perusahaan.

Menurut Robbins dalam Wibowo (2010:501) kepuasan kerja adalah suatu sikap
umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukan perbedaan antara jumlah
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka
terima. Menurut Strauus dan Sayles dalam Anoraga (2014:117) menyatakan kepuasan
kerja penting untuk aktualisasi diri. Pegawai yang tidak memperoleh kepuasan kerja
tidak akan mencapai kematangan psikologi dan ada gilirannya akan menjadi frustasi
dan stress.

Menurut Mangkunegara (2009:117) pegawai akan merasa puas dalam bekerja
apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan sebaliknya jika
aspek-aspek tersebut menyokong pegawai akan merasa tidak puas.

Anoraga (2014:242) mengatakan kepuasan kerja mencerminkan perasaaan
seseorang terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi dalam lingkungan
kerja. Ini nampak dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu
yang dihadapi dilingkungan kerja.

Dari beberapa pendapat para ahli diatas dapat diambil kesimpulan bahwa
kepuasan kerja adalah suatu bentuk sikap emosional yang seimbang antara balas jasa
dengan pelaksanaan pekerjaan sebagai kunci pendorong moral, kedisiplinan, serta

prestasi kerja karyawan dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan.



2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, setiap
individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai
yang berlaku pada dirinya. Hal ini terjadi pada dirinya karena adanya perbedaan pada
masing-masing individu. Menurut Mangkunegara (2009:120) kepuasan kerja
dipengaruhi oleh faktor-faktor berikut:

a. Faktor pegawai, yaitu faktor yang berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri,
antara lain: kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi
fisik, kepribadian, pendidikan, pengalaman, masa kerja, emosi, cara berfikir,
persepsi dan sikap kerja. Pendidikan merupakan faktor pendukung seseorang
karyawan untuk mencapai kualitas kerja yang baik.

b. Faktor pekerjaan, yaitu faktor yang berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri,
antara lain: jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan),
kedudukan, pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi jabatan,
interaksi sosial dan hubungan kerja.

Menurut Hasibuan (2009:203) kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh
faktor-faktor berikut:

a. Balas jasa yang adil dan layak

b. Penempatan yang tepat dan sesuai dengan keahlian

c. Berat ringannya pekerjaan

d. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan

e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan

f. Sikap pemimpin dalam kepemimpinan



g. Sikap pekerjaan menonyon atau tidak

Rivai (2005:478) mengemukakan ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja karyawan yaitu:

a. Faktor intrinsik, yaitu faktor yang berasal dari dalam diri karyawan dan
dibawa oleh setiap karyawan, antara lain: umur, kondisi kesehatan,
kemampuan, pendidikan.

b. Faktor entrinsik, yaitu yang menyangkut hal-hal yang berasal dari luar
karyawan, antara lain: kondisi fisik lingkungan Kkerja, interaksi dengan

karyawan lain, system pengajian dan lain sebagainya.

3. Teori Kepuasan Kerja
Menurut Rivai (2009:475) teori tentang kepuasan kerja yang cukup dikenal
adalah:
a. Teori Ketidaksesuaian (discrepancy theory)

Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung
selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan.
Sehingga apabila kepuasanya diperoleh melebihi dari yang diinginkan maka
orang akan menjadi lebih puas lagi sehingga terdapat discrepancy, tetapi
merupakan discrepancy yang positif. Kepuasan kerja seseorang tergantung
pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan apa yang
dicapai.

b. Teori Keadilan (equity theory)
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas

tergantung pada ada atau tidaknya keadilan (equity) dalam suatu kondisi,
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khusunya situasi kerja. Menurut teory ini, komponen utama dalam teory
keadilan adalah input, hasil, keadilan, dan tidak keadilan. Input adalah faktor
bernilai bagi karyawan yang dianggap mendukung pekerjaannya, seperti
pendidikan, pengalaman, kecakapan dan jumlah tugas dan peralatan yang
digunakan. Hasil adalah sesuatu yang dianggap bernilai oleh seseorang
karyawan yang diperoleh pekerjaanya, seperti gaji, simbol, status,
penghargaan dan kesempatan untuk berhasil. Sedangkan orang selalu
membandingkan dapat berupa seseorang diperusahaan yang Ssama atau
ditempat yang lain atau bisa pula dengan dirinya dimasa lalu. Setiap karyawan
akan membandingkan rasio input hasil dirinya dengan rasio input hasil orang
lain. Bila perbandingan itu tidak seimbang tetapi menguntungkan bisa
menimbulkan kepuasan tetapi menguntungkan bisa menimbulkan kepuasan
tetapi bisa pula tidak. Tetapi bila perbandingan itu tidak seimbang maka akan
timbul ketidakpuasan.
c. Teory Dua Faktor (Two Factor Theory)

Menurut teori ini adalah bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja
merupakan dua hal yang berbeda. Menurut teori ini, karakteristik pekerjaan
dapat dikelompokan menjadi dua kategori, yaitu statisfies atau motivator dan
disstatisfies. Disstatisfies ialah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan
sebagai sumber kepuasan kerja, seperti: pekerjaan yang menarik, penuh
tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan memperoleh

penghargaan dan promosi. Disstatisfies (Higieny Factors) adalah faktor-
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faktor yang menjadi sumber dari ketidakpuasan, seperti gaji, pengawasan,
hubungan antar pribadi, kondisi kerja dan status.
4. Penyebab Kepuasan Kerja
1) Faktor organisasi (seperti: gaji, peluang promosi, work itselfk, kebijakan dan
kondisi pekerjaan.
2) Faktor kelompok (seperti: coworkers, dan supervisors).
3) Faktor personal (seperti: kebutuhan, aspirasi dan instrument benefits).
5. Indikator Kepuasan Kerja
Menurut Luthans (2006) faktor-faktor yang bisa digunakan untuk
mengukur kepuasan kerja seorang karyawan adalah:
a. Pekerjaan itu sendiri ( Work it n self)
Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan
bidangnya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan
seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan
tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.
b. Atasan ( Supervisor)
Atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi
bawahan, atasan bisa dianggap sebagai figur ayah/ibu/teman dan sekaligus
atasannya.
c. Teman sekerja ( Workers)
Merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara pegawai
dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang

berbeda jenis pekerjaannya.
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d. Promosi ( Promotion )
Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk
memperoleh peningkatan karir selama bekerja.

e. Gaji/Upah ( Pay)
Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang dianggap layak

atau tidak.
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BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada Bab IV, maka dapat

disimpulkan sebagai berikut:

1.

Berdasarkan indikator pertama persepsi karyawan atas kepuasan Kerja
karyawan di PT. PLN (Persero) Rayon Belanti Padang yaitu ”pekerjaan itu
sendiri” bahwa karyawan sangat puas terhadap pekerjaannya masing-masing
karena sesuai dengan tugas dan fungsi yang diberikan sehingga para karyawan
merasa berkompeten dalam bekerja untuk mencapai tujuan perusahaan dengan
nilai TCR 85,93% di PT. PLN (Persero) Rayon Belanti Padang.

Berdasarkan indikator kedua persepsi karyawan atas kepuasan kerja karyawan
di PT. PLN (Persero) Rayon Belanti Padang yaitu “ Atasan ” karyawan merasa
puas terhadap sikap Atasan yang selalu mendukung dan menghargai pekerjaan
yang dilakukan karyawan dan memberikan monitoring secara berkala sehingga
memacu para karyawan untuk bekerja. yang memiliki nilai persentase
kategori Tinggi dengan TCR 85,67% pada PT. PLN (Persero) Rayon Belanti
Padang.

Berdasarkan indikator ketiga persepsi karyawan atas kepuasan kerja karyawan
di PT. PLN (Persero) Rayon Belanti yaitu “ Teman Sekerja” karyawan merasa
puas terhadap bantuan dan dukungan dari rekan kerja apabila mengalami
kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan dan komunikasi antar karyawan
terjalin dengan baik yang persentase nilai kategori tinggi dengan nilai TCR

86,51% di PT. PLN (Persero) Rayon Belanti.
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4.

Berdasarkan indikator keempat persepsi karyawan atas kepuasan Kkerja
karyawan di PT. PLN (Persero) Rayon Belanti Padang yaitu “ Promosi ”
karyawan sangat puas karena atasan sangat terbuka dengan adanya peluang
untuk meningkatkan karier karyawan yang berpotensi tenpa membeda-
bedakan. memiliki kategori nilai tinggi dengan TCR 84,81% di PT. PLN
(Persero) Rayon Belanti Padang.

Berdasarkan indikator kelima persepsi karyawan atas kepuasan kerja karyawan
di PT. PLN (Persero) Rayon Belanti Padang yaitu “ Gaji/Upah ” karyawan
sangat puas karena pembagian gaji/upah yang mencukupi kebutuhan karyawan
dan gaji/upah yang didapatkan sesuai dengan beban pekerjaan yang dilakukan

karyawan. memiliki kategori nilai tinggi dengan TCR 85,50% di PT. PLN

(Persero) Rayon Belanti Padang.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah penulis uraikan sebelumnya, penulis

menyarankan kepada PT.PLN (Persero) Rayon Belanti Padang untuk mempertahankan
kepuasan kerja karyawannya karena mempunyai nilai yang Tinggi dan perlu di
optimalkan dan ditingkatkan, sesuai dengan indikator penelitiannya yaitu Pekerjaan itu
sendiri, Atasan, Teman Sekerja, Promosi Dan Gaji/Upah. Karena kepuasan Kkerja
karyawan sangat berpengaruh terhadap kelangsungan hidup perusahaan. Apabila
karyawan merasakan nyaman dan puas terhadap pekerjaannya maka tujuan dan target

perusahaan akan tercapai.

Dari lima indikator pembahasan terdapat satu yang memiliki TCR paling rendah

yaitu indikator Promosi dengan persentase 84,81%, sebaiknya dari perusahan menggali
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potensi dari masig-masing karyawan secara maksimal, sehingga untuk karyawan yang
potensi diberikan pekerjaan yang lebih sesuai keunggulannya untuk kemajuan
perusahaan. Bagi perusahaan dalam hal Atasan hal yang perlu dilakukan adalah tetap
menjaga hubungan baik terhadap karyawan, terlebih lagi bila Atasan menganggap
karyawan adalah keluarga bukan hanya sekedar bawahan di dalam bekerja. Kebijakan

untuk menyusun strategi untuk lebih meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Bagi yang tertarik untuk meneliti dengan tema sejenis, disarankan untuk
menggunakan alat ukur yang lebih baik, serta menggunakan variabel lain seperti
lingkungan kerja,produktivitas struktur organisasi, motivasi dan kompensasi sehingga

kepuasan kerja yang diharapkan dapat mencapai titik optimal.
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