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ETOS KERJA DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP
KINERJA KARYAWAN STUDI KASUS PT CAKRA JASA PASIFIC

ABSTRACT
Introduction: The role of Human Resources (HR) in a company as the key to supporting the company's success. To

support success, mutual agreement is needed. So the work ethic is very attached to the behavior and character of each
individual to achieve success. Likewise, performance can be obtained from several dimensions of quality, working
hours and cooperation in order to achieve a goal that has been set by the company. Background of the Problem: with
very high targets and work results according to ISO standards, employees are required to participate in supporting
the success of the company. Therefore it is necessary to organize work discipline, attractive compensation and career
development to support the performance of PT. Pacific Merit Chakra. Research Methods: The author uses quantitative
research methods with research objects for employees of PT Cakra Jasa Pacific, as well as for the subjects of this study,
namely employees of PT Cakra Jasa Pacific as many as 25 respondents using Smart PLS 3.0. Conclusion: The results
of this study indicate that a work ethic, career development is partially relevant to organizational
commitment.“Keywords: Work Ethics, Career Development, Employee Performance
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PENDAHULUAN
PT Cakra Jasa Pacific sebagai perusahaan jasa

penyewaan GPS menyadari bahwa mempertahankan
karyawan berbakat dengan kinerja yang luar biasa
sangat penting bagi keberhasilan perusahaan dalam
dunia bisnis yang kompetitif saat ini. Persaingan di
dunia bisnis semakin menantang, sehingga
perusahaan harus memiliki karyawan yang loyal
dengan keterampilan dan kompetensi yang
berkomitmen untuk melakukan yang terbaik bagi
perusahaan demi kesuksesan organisasi dan rencana
karir jangka panjang. Ini sejalan dengan (Huo,
2020)(Alnýaçýk et al., 2012)(London & Bray, 1984)
Karyawan bertalenta yang memiliki skor kinerja tinggi
dan memiliki tujuan harus diberikan kesempatan untuk
pencapaian target dan pengembangan keterampilan
dengan rencana tindakan yang realistis, dan karyawan
harus diberikan penguatan positif untuk kinerja yang
lebih baik.

Sebaliknya, ada beberapa perspektif yang
berkaitan dengan etos kerja dan pengembangan karir.
Arti karir adalah jabatan yang dipegang oleh
seseorang selama bekerja. Namun sebaliknya,
perspektif karir merupakan pergeseran nilai, perilaku,

dan motivasi yang terjadi pada diri seseorang. Dari
kedua perspektif tersebut, karir menjadi sangat
berharga bagi bawahan di PT Cakra Jasa Pacific
karena berkaitan dengan persepsi identitas diri dan
kepuasan masing-masing karyawan. Pada
hakekatnya, pengembangan karir yang efisien di
perusahaan hanya terjadi pada karyawan dengan
kinerja yang baik dan sikap yang positif. Kebebasan
terbesar untuk memperoleh pengembangan karir
adalah bawahan harus bekerja secara profesional.
Kapasitas setiap SDM dalam perusahaan harus
dimaksimalkan untuk menghasilkan output yang baik
dalam pembentukan SDM yang berbobot saat ini
bukanlah hal yang ringan karena terkait dengan sikap
dan karakteristik karyawan..

Dalam membangun komitmen karyawan perlu
adanya keterikatan organisasi dan komitmen untuk
memberikan keamanan kerja agar merasa aman
dalam bekerja, selain itu komitmen organisasi untuk
menciptakan manfaat bagi karyawan dan pemberi
kerja serta berdampak pada peningkatan imbalan
kerja yang diterima seseorang, seperti serta peluang
promosi  (Madi et al., 2012)(Prayogi & Putri, 2022).
Selain itu, untuk mencapai kinerja yang baik,
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karyawan harus memiliki etos kerja yang baik sehingga
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sisi positifnya
adalah saling menghargai antar karyawan dan
menjaga keharmonisan antar rekan kerja. Etos kerja
adalah perilaku seorang karyawan dalam bekerja
(Putra et al., 2022)(Prayogi & Putri, 2022). Di sisi
lain, HR harus memberikan penguatan positif bagi
karyawan yang berprestasi, memberikan peluang karir
di masa depan, dan menyiapkan program
pengembangan keterampilan karyawan.. (Laras et
al., 2021).  Menurut  (Herawati et al., 2020);
(Sipahelut et al., 2021), mengatakan bahwa etos kerja
karyawan akan berdampak pada pekerjaan mereka
jika mereka bekerja di bawah kinerja dan menghambat
mereka untuk mencapai target.

Rumusan Masalah
1. Mengkaji apakah etos kerja dan pengembangan

karir PT Cakra Jasa Pasific berjalan dengan
baik?

2. Apakah kesejahteraan berimbas terhadap etos
kerja dan pengembangan karir karyawan PT
Cakra Jasa Pasific?

3. Apakah ada hubungan antara performa kinerja
dan pengembangan karir karyawan PT Cakra
Jasa Pasific?

LITERATURE REVIEW
Work Ethos ( X1)

Dalam pandangan Lawu, Suhaila, and Lestiowati
(2019) bahwa sifat karyawan yang memiliki etos kerja
tinggi, yaitu (1). Memiliki motivasi kerja, yaitu motivasi
dalam diri dan dari luar diri individu; (2). Memiliki
orientasi kemasa depan; (3). Moralitas adalah sikap
keseriusan dalam bekerja; (4). Kerja keras serta
menghargai waktu; (5). Kedisplinan dalam bekerja,
bertanggung jawab; (6). Hemat dan sederhana. (7).
Tekun dan ulet. Hal ini sejalan dalam pandangan
Siagian(2007:63)) mengatakan etos kerja yakni
perilaku yang mempunyai sifat mendasar dan cara
pandang yang diterima serta diakui selaku etiket yang
lazim untuk diterapkan di dalam kehidupan para
elemen organisasi. Pengertian etos kerja dikenal pula
etika yang mirip dengan akhlak  atau suatu
perilaku,sehingga didalam etos tersebut tertanam
antusiasme yang  energik untuk mengerjakan sesuatu
dengan maksimal. Menurut (Sinamo, 2011); (Agus
Kristanto, Ana Sriekaningsih, 2021);(Amelinda &
Ferryal, 2018); (Ikhsan, 2016), Budaya etos kerja
menggambarkan perilaku kerja yang positif disertai
komitmen terhadap kinerja pegawai dengan kesadaran
dan semangat yang akan berpengaruh signifikan

terhadap pegawai. Disisi lain, setiap organisasi
perusahaan harus memacu kinerja karyawannya untuk
mencapai tujuan yang diharapkan dengan suasana
kerja yang harmonis jika didukung oleh karyawan yang
berkompeten di bidangnya masing-masing
(Candraningrat, 2020);(Candraningrat; et al., 2018).

Employee Performance ( X2 )
Kinerja karyawan tidak terjadi begitu saja, tetapi

perusahaan harus berperan aktif dalam mengelola dan
meningkatkan kinerja karyawan (Pallawagau, 2021)
dan kinerja karyawan dapat mengukur seberapa baik
karyawan melakukan pekerjaan mereka, atau
buruknya karyawan melakukan tugas pekerjaan yang
diminta dan seberapa cepat mereka memenuhi
tenggat waktu atau persyaratan mereka. Perusahaan
perlu melakukan pengamatan dengan baik untuk
menimbang kinerja seorang karyawan sehingga
kinerja karyawan berupaya meningkat dan arah dari
suatu perusahaan terlaksana. Kinerja karyawan
merupakan penentu keberhasilan kerja yang
diwujudkan sehingga tujuan perusahaan dapat
tercapai. Sebagai kegiatan perencanaan untuk
kepentingan pola informasi manajemen yang berkaitan
dengan kepentingan perusahaan saat ini dan
pengenalan kebutuhan sumber daya manusia baru.
Menurut (Riwukore et al., 2021), (Vermeeren et al.,
2014)  Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai adalah kemampuan dan keahlian. Di sisi lain,
hasil kinerja yang tinggi sangat dipengaruhi oleh
kemampuan, motivasi, dan keinginan untuk
mempelajari hal-hal baru. Hal ini sejalan dengan
(Nasution , 2021),(Surjanti & Kistyanto, 2022)
sebaliknya, faktor-faktor yang berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai adalah motivasi kerja, sistem
penghargaan, kepribadian, kerjasama tim, kuantitas
kerja, dan disiplin kerja seperti kemampuan dan
keahlian yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai
adalah kemampuan dan keahlian. Di sisi lain, hasil
kinerja yang tinggi sangat dipengaruhi oleh
pengetahuan, motivasi, dan keinginan untuk
mempelajari hal-hal baru (Moulana et al.,
2017)(Kurniawati & Siti Mujanah, 2021).

Career Development ( Y)
Dalam pandangan Sari, (2017) berpendapat bahwa

pengembangan karir meliputi perencanaan karir dan
manajemen karir. Perencanaan karir merupakan
prosedur yang dilakukan oleh setiap karyawan untuk
mengidentifikasi dan menangkap tahapan-tahapan
untuk memperoleh tujuan karirnya. Manajemen karir
adalah tahapan yang dilakukan oleh organisasi untuk
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menentukan, mengukur, menempatkan, dan
memajukan stafnya untuk menyediakan kumpulan
orang-orang yang berpengalaman untuk memenuhi
kebutuhan masa depan. Kinerja karyawan secara
konsisten melebihi target, akan bereaksi positif
terhadap perubahan organisasi, dan secara proaktif
mencari terobosan untuk meningkatkan keterampilan
dan pengetahuan terkait pekerjaan mereka dan
memberikan pengembangan keterampilan untuk
kinerja yang baik. Manajemen harus merencanakan
program pengembangan karir untuk memastikan
peningkatan kesejahteraan karyawan. Dampak
kesejahteraan karyawan akan memotivasi karyawan
untuk lebih produktif, kreatif, dan inovatif serta tetap
loyal kepada perusahaany. (Laras et al.,
2021)(Antoniu, 2010). Sejalan dengan (Huo,
2020)(Weng & McElroy, 2012)(Weng et al., 2010)
bahwa pertumbuhan karir karyawan melibatkan tiga
dimensi, meliputi antara lain; Kemampuan profesional
dan keterampilan dan kemampuan untuk keinginan
untuk mencapai tujuan karir.

State of The Arts
Tabel Penelitian Terdahulu

Metode Penelitian
Penelitian ini menjelaskan terkait hubungan yang

dipengaruhi oleh variabel yang diteliti, yaitu : Etos
kerja (X1),Pengembangan Karir (X2) serta Kinerja
Karyawan (Y)

No Judul Variabel Yang Diteliti Hasil 
1 Pengaruh Lingkungan 

Kerja, Etos Kerja dan 
Budaya Kerja terhadap 
Kinerja Pegawai pada 
Dinas Bina Marga 
Propinsi Sulawesi 
Tengah (Saleha, 2020) 

1)   Terdapat kesamaan 
peneliti terkait Etos 
Kerja 

 2)  Terapat persaman 
peneliti kinerja 
karyawan 

Etos Kerja berdampak 
positif serta relavan 
pada suatu kinerja 
pegawai Dinas Bina 
Marga Provinsi 
Sulawesi Tengah 

2 Pengaruh 
Pengembangan Karir 
terhadap Kinerja 
Karyawan melalui 
Komitmen Organisasi 
pada PT. Infomedia 
Solusi Humanika , 
Jakarta (Ramli & 
Yudhistira, 2018) 

1)   Terdapat persamaan 
peneliti terkait  
Pengembangan 
Karir  

2)   Terdapat persamaan 
peneliti kinerja 
karyawan 

Pengembangan Karir 
berdampak positif dan 
meningkat pada 
kinerja pegawai PT. 
Infomedia Solusi 
Humanika di Jakarta 

 
 
3 

Pengaruh Penilaian 
Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada Pt. Jaya 
Mandiri 
Rekabuana,Cilandak 
(Wilandari et al., 2021) 

1) Terdapat 
persamaan terkait 
kriteria penilaian 
kinerja karyawan 

2) Penilaia kerja 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan 

Kinerja Karyawan 
dapat meningkat 
dengan cara 
menitikberatkan 
karyawan yakni 
mengesahkan 
peraturan yang baik 
dan pemberian 
motivasi yang lebih 
intens di PT Jaya 
Mandiri Rekabuana 
Cilandak 

 

Definisi Variable
A. Etos Kerja (X1)

Sikap disini digambarkan sebagai prinsip individu
dalam mengambil keputusan berdasarkan
keyakinannya masing-masing.
Indikator pendukungnya adalah: Kerja keras,
Disiplin, Tanggung jawab. Sejalan kecerdasan
(Panigrahi & Al-Nashash, 2019); (Personal et
al., 2012);(Gabriel, 1990) etos kerja berarti
mengaitkan nilai-nilai dengan kerja keras dan
ketekunan, menghindari kemalasan, memenuhi
kewajiban, dan percaya bahwa pekerjaan harus
dilakukan dengan cara terbaik dengan kualitas
moral yang diinginkan.

b. Kinerja Karyawan (X2)
Kinerja karyawan dimulai dari kualitas dan
kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah
diterapkan dalam organisasi. Indikator
pendukungnya adalah Keterampilan dan
pengetahuan, Kerjasama, Penguasaan Materi.
Mengacu pada (Prastiwi et al.,
2022);(Riwukore et al., 2021) bahwa kinerja
karyawan adalah tingkat pencapaian suatu
organisasi yang menunjukkan keberhasilan
pelaksanaan kegiatan dan kebijakan yang
ditetapkan oleh manajemen terhadap
pencapaian hasil kerja karyawan.

c. Pengembangan Karir (Y)
Persiapan individu dalam mengemban tanggung
jawab yang berbeda atau lebih berat dalam
organisasi. Indikator pendukungnya adalah:
Ketepatan promosi karyawan, ketepatan
pemilihan karyawan. Berdasarkan pandangan
Amin, (2021) bahwa pengertian pengembangan
karir menggambarkan sebagai “kompas dari
proses seumur hidup mengelola pekerjaan dan
transisi pekerjaan untuk bergerak menuju masa
depan yang lebih disukai”.

Data Collection Techniques
Teknik pengumpulan data menggunakan

kuesioner. Daftar pernyataan dalam kuesioner harus
sesuai dengan kondisi yang diteliti dan terkait dengan
etos kerja, pengembangan karir, dan kinerja, dengan
menggunakan skala Likert 1-5, dari 25 responden :
STS: Sangat Tidak Setuju; TS: Tidak setuju; N: Netral;
S: Setuju, dan SS: Strongly Agree (Sinamo, 2011)
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Number and Percentage of Respondent
Characteristics

Attachment of Questionnaire Statements Related:
Work Ethos, Career Development, and Employee
Performance.

Variable Penelitian
Penelitian ini terdapat 2 (dua) variabel yang terdiri

dari  Etos Keja (X1) dan Pengembangan Karir (X2).
Kemudian variabel endogennya yakni Kinerja
Karyawan (Y).
Adapun indikator Etos Kerja (X1)
a. Kerja keras (EK1)
b. Disiplin dalam menjalankan tugas (EK2)
c. Tanggung jawab dalam menyelsaikan tugas

(EK3)
d. Semangat yang tinggi (EK4)

A. Work Ethos

B. Employee Performance

C. Career Development

Adapun indikator Pengembangan Karir (X2)
a. Prestasi Kerja ( PK1)
b. Seleksi Pegawai (PK2)
c. Ketepatan Bekerja ( PK3)
d. Produktivitas Kerja (PK4)

Adapun indikator Kinerja Karyawan (Y)
a. Penguasaan Materi (KK1)
b. Keahlian Kerja ( KK2)
c. Komitmen ( KK3)
d. Kemampuan Adaptasi (KK4)

METODOLOGI PENELITIAN
Data collection technique

Penelitian ini menggunakan data primer yang
diperoleh secara simultan dari responden penelitian.
Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang
dilakukan oleh peneliti dengan memberikan daftar
pertanyaan atau pernyataan tertulis untuk diisi oleh
responden. (Sugiyono, 2010). Dalam metode
penelitian ini menggunakan tools Smart PLS atau
dikenal dengan Partial Least Squares (PLS) yang
lebih menitikberatkan pada model perkiraan, sehingga
tidak memerlukan dukungan teori yang akurat dalam
proses penelitian. Menurutnya, pendugaan parameter
PLS tidak memerlukan asumsi distribusi tertentu.
Dengan begitu teknik parametrik pengujian parameter
yang relevan tidak diperlukan karena PLS semakin
beralih ke pengukuran prediktif non-parametrik.

Outer Model Test Data Analysis Techniques
Penelitian ini menggunakan perangkat lunak

smartPLS SEM (Partial Least Square – Structural
Equation Modeling). PLS dapat menggambarkan
hubungan antar variabel dan kemampuan melakukan
analisis dalam satu kali pengujian. Tujuan PLS adalah
membantu peneliti untuk mengkonfirmasi teori dan
menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antar
variabel laten. Berdasarkan (Imam Ghozali, 2016)
metode PLS dapat menggambarkan variabel laten
(langsung tidak terukur) dan diukur dengan
menggunakan indikator.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil
Convergent validity test

Validitas konvergen diukur dari korelasi antara
skor indikator dan konstruk. Suatu indikator dikatakan
valid jika memiliki nilai korelasi diatas 0,70, jika
indikator tersebut tidak memenuhi syarat maka harus
dibuang atau dihilangkan.

Ave Value
Berdasarkan Tabel 1 diperoleh hasil validitas

konvergen yang menunjukkan bahwa semua indikator
dapat menjelaskan masing-masing variabel laten.
Sehingga digambarkan dengan nilai outer loading >
0,7 dan nilai AVE > 0,5. Dengan demikian dapat
dikatakan valid.

Discriminant Validity Test
Setiap indikator dapat dikatakan mampu

menggambarkan suatu variabel dibandingkan dengan
variabel lainnya jika nilai cross-loading antara indikator
dan variabel latennya lebih besar dibandingkan dengan
nilai cross-loading dan laten lainnya.

Discriminant Validity Test
Setiap indikator dapat dikatakan mampu

menggambarkan suatu variabel dibandingkan dengan
variabel lainnya jika nilai cross-loading antara indikator
dan variabel latennya lebih besar dibandingkan dengan
nilai cross-loading dan laten lainnya.

The value of cross-loading is presented in the table.

Pada tabel tersebut terdapat pada masing-masing
indikator memiliki nilai cross-loading yang lebih
signifikan dengan variabel laten dibandingkan dengan
variabel lainnya. Kesimpulannya adalah telah
memenuhi persyaratan validitas diskriminan..

Explanatory text
Reliability Test

Uji reliabilitas dengan tujuan mengukur konsistensi
alat ukur internal. Dalam uji reliabilitas SEM-PLS
dapat digunakan dua metode yaitu: Cronbach’s alpha
dan composite reliability. Cronbach’s alpha adalah
pengukuran batas bawah dari nilai reliabilitas.
Reliabilitas komposit akan mengukur nilai real dari
reliabilitas suatu konstruk. Role of thumbs dari
Cronbach’s alpha adalah 0,6, dan composite reliability
0,7. Penelitian ini bersifat eksploratif, nilai cronbach’s
alpha dan composite reliability 0,6 – 0,7 masih dapat
diterima.

Mengacu pada Zikmund, Babin, Carr, & Griffin
(2010), nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,7 berarti
reliabilitas yang baik. Namun, Hair, Black, Babin, dan
Anderson (2014) menyatakan bahwa nilai Cronbach’s
Alpha berkisar antara 0,609 hingga 0,9, dan semua
nilai ini sejalan dengan kriteria yang ditetapkan oleh
Zikmund et al. (2010) dan Hair et al. (2014).

Berikut uji reliabilitas yang dilakukan dengan nilai
reliabilitas komposit:
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Cronbach’s Alpha :

Berdasarkan tabel di atas dapat dikatakan bahwa
nilai composite reliability dan Cronbach’s alpha pada
masing-masing variabel yang dianalisis memenuhi
kriteria uji reliabilitas. Dengan demikian dapat
dikatakan instrumen yang digunakan untuk mengukur
variabel laten dalam penelitian ini reliabel..

Hypothesis testing
Prosedur resampling bootstrap digunakan untuk

menguji hipotesis penelitian menggunakan uji t-
statistik. Jika terdapat nilai t-statistik (t-hitung)
dibandingkan > t-tabel, maka dapat disimpulkan
bahwa H1 diterima dan H0 ditolak.

A. Hubungan antara X1 (Etos Kerja) dan Y
(Pengembangan Karir) signifikan dengan T-
statistik sebesar 2,074 (>1,96) dan sampel positif
asli adalah 0,436, sehingga arah hubungan antara
X1 (Etos Kerja) dan Y (Pengembangan Karir)
signifikan dan positif.

B. Hubungan antara X2 (Kinerja Pegawai) dengan
Y (Pengembangan Karir) signifikan dengan T-
statistic sebesar 2,058 (>1,96) dan original
sample positif sebesar 0,409, maka arah
hubungan antara X2 (Kinerja Pegawai) dengan
Y (Pengembangan Karir) signifikan dan positif.

PEMBAHASAN
Maka diperoleh persamaan sebagai berikut: Y =

0,436X1 + 0,409X2
Fenomena yang terjadi terkait dengan kinerja

karyawan PT Cakra Jasa Pacific, masih ditemukan
beberapa karyawan yang belum dapat menyelesaikan
pekerjaannya dengan sempurna seperti yang
diharapkan oleh perusahaan, hal ini dikarenakan
karyawan – karyawan kurang mendapatkan pelatihan
yang diberikan sehingga mereka pengalaman kerja
yang kurang. . Berdasarkan (Sutisna, 2012b) etos
kerja adalah semangat kerja yang baik yang
dimotivasi oleh nilai atau norma tertentu. etos kerja
merupakan norma budaya yang mendukung
seseorang untuk melakukan dan bertanggung jawab
atas pekerjaan yang didasarkan pada keyakinan
bahwa pekerjaan tersebut memiliki nilai intrinsik.
Berdasarkan data di atas, hasil perbandingan
membuktikan bahwa etos kerja lebih baik daripada
kinerja karyawan dalam mempengaruhi karir.
perkembangan. etos kerja yang tinggi pada karyawan
di suatu perusahaan akan menjadikan karyawan
efektif dalam bekerja. sikap tanggung jawab,
keinginan dan upaya melakukan inovasi proses dalam
perusahaan merupakan perwujudan adanya etos kerja
yang tinggi dalam diri karyawan.(Sutisna, 2012a)

Kesimpulan
Berdasarkan observasi terkait pengaruh etos kerja

dan kinerja karyawan terhadap pengembangan karir
karyawan, dapat ditarik kesimpulan:
1. Etos kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap pengembangan karir pada PT. Cakra
Jasa Pasifik . Dalam hal ini dapat dikatakan
bahwa semakin tinggi etos kerja karyawan maka
semakin tinggi pula tingkat pengembangan karir
(career path) yang akan diperoleh di PT.Cakra
Jasa Pasific.

2. Kinerja karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap pengembangan karir di PT.
Cakra Jasa Pasific. Dalam hal ini dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi kinerja
pegawai maka semakin tinggi tingkat
pengembangan karir (career path) yang akan
diperoleh.

3. PT. Cakra Jasa Pacific perlu memperhatikan
etos kerja karyawan, menciptakan suasana
kerja yang baik, dan menjadikan etos kerja
sebagai kebiasaan. Terakhir, perusahaan perlu
memperhatikan lingkungan kerja agar karyawan
tidak merasa bosan dalam bekerja.
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Saran
1. Saran buat Perusahaan

Mengingat etos kerja sangat membantu dalam
pengembangan karir, maka bagi karyawan untuk
dapat meningkatkan etos kerja yang tinggi,
misalnya perusahaan membantu karyawan
dalam mengasah kemampuannya dalam
manajemen diri dan menjadi teladan,
sebagaimana seorang pemimpin harus memiliki
rasa tanggung jawab di tempat kerja,
berkomitmen, dan menggunakannya seproduktif
mungkin.

2. Karyawan
Mengingat kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap produktivitas kerja maka peneliti
menyarankan pemberian bonus yang sesuai bagi
karyawan, sehingga dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan dan juga dapat menilai
kinerja karyawan secara objektif.
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