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DAMPAK KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN INSENTIF
TERHADAP KINERJA PEGAWAI NEGERI SIPIL DENGAN
MOTIVASI KERJA SEBAGAI MEDIASI
(Studi Kasus: Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang & Dinas Perumahan,
Kawasan Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Dharmasraya)

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional
dan insentif terhadap kinerja pegawai negeri sipil dengan motivasi kerja sebagai
mediasi, dalam konteks Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang & Dinas
Perumahan, Kawasan Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Dharmasraya.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data primer yang
diperoleh melalui kuesioner terstruktur kepada 56 responden yang dipilih
menggunakan teknik sensus dengan analisis data yang digunakan adalah Structural
Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional dan insentif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja dan berdampak positif terhadap kinerja pegawai negeri sipil. Selain
itu, motivasi kerja berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan insentif dengan kinerja pegawai negeri sipil.
Temuan ini memberikan kontribusi praktis bagi organisasi sektor publik untuk
menerapkan kepemimpinan yang inspiratif, pemberian insentif yang adil serta
pengelolaan motivasi kerja yang berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Kata Kunci : Kepemimpinan Transformasional, Insentif, Motivasi Kerja,
Kinerja Pegawai Negeri Sipil
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THE IMPACT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND
INCENTIVES ON CIVIL SERVANT PERFORMANCE: THE ROLE OF JOB
MOTIVATION AS A MEDIATOR

(Case Study: Department of Public Works and Spatial Planning & Department of
Housing, Settlement Areas, and Land Affairs, Dharmasraya Regency)

ABSTRACT

This study aims to determine the effect of transformational leadership and incentives
on the performance of civil servants with work motivation as a mediator, in the
context of the Department of Public Works and Spatial Planning & Department of
Housing, Settlement Areas and Land Affairs of Dharmasraya Regency. This study
uses a quantitative approach with primary data obtained through a structured
questionnaire to 56 respondents selected using census techniques with data analysis
used is Structural Equation Modeling (SEM). The results of the study indicate that
transformational leadership and incentives have a positive and significant influence
on work motivation and have a positive impact on the performance of civil servants.
In addition, work motivation plays a significant mediator in the relationship between
transformational leadership and incentives with the performance of civil servants.
These findings provide practical contributions for public sector organizations to
implement inspirational leadership, fair incentives and sustainable work motivation
management to improve employee performance.

Keywords : Transformational Leadership, Incentives, Work Motivation, Civil
Servant Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) dan Dinas Perumahan,
Kawasan Permukiman dan Pertanahan (PKPP) Kabupaten Dharmasraya
merupakan dua perangkat daerah yang memiliki peran strategis dalam
pembangunan daerah. Dinas PUPR bertanggung jawab dalam penyediaan dan
pemeliharaan infrastruktur seperti jalan, jembatan, irigasi, dan fasilitas publik
lainnya, sementara Dinas PKPP berperan dalam penyediaan perumahan layak huni,
pengembangan kawasan permukiman, serta pengelolaan pertanahan. Kedua dinas
tersebut memiliki hubungan langsung dengan pelayanan publik dan kesejahteraan
masyarakat, sehingga kinerja pegawainya sangat menentukan keberhasilan
pelaksanaan program pembangunan daerah.

Salah satu daerah yang menyadari sepenuhnya pentingnya peranan Dinas
PUPR dan Dinas PKPP dalam pembangunan infrastruktur adalah Kabupaten
Dharmasraya. Saat ini Kabupaten Dharmasraya memiliki sekitar 56 orang pegawai
yang terlibat dalam pelaksanaan berbagai kegiatan untuk mencapai tujuan
pembangunan daearah. Secara umum dipahami bahwa keberhasilan suatu
organisasi sangat bergantung pada kinerja pegawainya, termasuk Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang (PUPR) dan Dinas Perumahan, Kawasan Permukiman
dan Pertanahan (PKPP).

Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) dan Dinas Perumahan,

Kawasan Permukiman dan Pertanahan (PKPP) Kabupaten Dharmasraya dipilih
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sebagai sebagai objek penelitian karena keduanya merupakan organisasi perangkat
daerah yang memiliki peran strategis dalam pembangunan infrastrukur daerah.
Beban kerja yang tinggi, tingkat kompleksitas tugas serta tuntutan kinerja yang
optimal menjadikan kedua dinas ini relevan untuk dikaji. Pemilihan objek ini juga
dipertimbangkan karena ketersediaan data, akses penelitian yang memadai serta
potensi manfaat hasil penelitian bagi peningkatan kinerja organisasi.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2020). Kinerja pegawai merupakan
cerminan dari efektivitas dan efisiensi pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya.
Pencapaian target, kualitas dan kontribusi terhadap organisasi menjadi indikator
utama dalam menilai kinerja pegawai.

Untuk mengukur kinerja pegawai negeri sipil dalam organisasi
pemerintahan saat ini mengacu pada ketentuan yang diatur dalam Peraturan
Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Republik
Indonesia Nomor 6 Tahun (2022) tentang Pengelolaan Kinerja Pegawai Aparatur
Sipil Negara (ASN). Peraturan ini menekankan bahwa pengelolaan kinerja ASN
dilakukan secara sistematis dan berkelanjutan melalui tahapan perencanaan kinerja,
pelaksanaan kinerja, pemantauan kinerja, penilaian kinerja, serta tindak lanjut hasil
evaluasi kinerja. Dalam implementasinya, proses pengelolaan kinerja tersebut
didukung oleh penggunaan sistem digital berbasis aplikasi, yaitu E-Kinerja ASN,
yang bertujuan untuk meningkatkan transparansi, objektivitas, dan akuntabilitas

dalam penilaian kinerja pegawai.
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Pada tahap perencanaan kinerja, setiap pegawai diwajibkan menyusun
Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) yang memuat rencana hasil kerja yang akan dicapai
dalam periode tertentu. Penyusunan SKP dilakukan dengan memperhatikan
rencana kerja organisasi serta ekspektasi pimpinan, sehingga kinerja individu
memiliki keterkaitan langsung dengan pencapaian tujuan organisasi. Melalui sistem
E-Kinerja, proses penyusunan SKP dilakukan secara elektronik dan terdokumentasi
dengan baik, sehingga memudahkan proses monitoring dan evaluasi terhadap target
kinerja yang telah ditetapkan.

Tahap selanjutnya adalah pelaksanaan dan pemantauan kinerja, di mana
pegawai melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan target yang telah
ditetapkan dalam SKP. Dalam proses ini, pegawai secara berkala melaporkan
aktivitas kerja dan capaian kinerjanya melalui aplikasi E-Kinerja. Atasan langsung
memiliki peran penting dalam melakukan pemantauan terhadap perkembangan
kinerja pegawai melalui dialog kinerja, pemberian umpan balik, serta pembinaan
apabila diperlukan. Pemantauan yang dilakukan secara berkelanjutan bertujuan
untuk memastikan bahwa pelaksanaan pekerjaan berjalan sesuai dengan target yang
telah direncanakan.

Tahap berikutnya adalah penilaian kinerja, yang dilakukan dengan
mengevaluasi pencapaian hasil kerja pegawai berdasarkan target SKP serta perilaku
kerja yang ditunjukkan selama periode penilaian. Penilaian hasil kerja berfokus
pada tingkat keberhasilan pegawai dalam mencapai target yang telah ditetapkan,
sedangkan penilaian perilaku kerja mencerminkan sikap dan perilaku pegawai
dalam melaksanakan tugas, seperti orientasi pelayanan, akuntabilitas, kompetensi,

harmonis, loyalitas, adaptif, dan kolaboratif. Melalui sistem E-Kinerja, proses
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penilaian ini dilakukan secara lebih terstruktur karena seluruh data kinerja pegawai
telah terdokumentasi secara digital.

Tahap terakhir adalah evaluasi dan tindak lanjut hasil kinerja, di mana hasil
penilaian kinerja pegawai digunakan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan
manajemen ASN. Hasil tersebut dapat dimanfaatkan untuk berbagai keperluan,
seperti pengembangan kompetensi, pembinaan pegawai, pemberian penghargaan,
serta peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian,
penerapan sistem pengelolaan kinerja berbasis E-Kinerja tidak hanya berfungsi
sebagai alat evaluasi kinerja pegawali, tetapi juga sebagai instrumen strategis dalam
meningkatkan efektivitas, profesionalisme, dan akuntabilitas aparatur sipil negara

dalam penyelenggaraan pemerintahan. Berikut adalah tampilan E-Kinerja dalam

ASN Digital.
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Gambar 1.1 Tampilan E-Kinerja
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Menurut peraturan tersebut, kinerja pegawai negeri sipil dinyatakan dalam
sebutan predikat tertentu sebagaimana pada tabel 1.1.

Tabel 1.1
Predikat Kinerja Pegawai Negeri Sipil

No. Predikat Kinerja Penjelasan
Pegawai
1 Sangat Baik Hasil kerja pegawai diatas ekspektasi dan

perilaku kerja pegawai diatas ekspektasi.

2 Baik 1. Hasil kerja pegawai diatas ekspektasi dan
perilaku kerja pegawai sesuai ekspektasi

2. Hasil kerja pegawai sesuai ekspektasi dan
perilaku kerja pegawai sesuai ekspektasi

3. Hasil kerja pegawai sesuai ekspektasi dan

perilaku kerja pegawai diatas ekspektasi

3 Butuh Perbaikan 1. Hasil kerja pegawai dibawah ekspektasi dan
perilaku kerja pegawai diatas ekspektasi
2. Hasil kerja pegawai dibawah ekspektasi dan

perilaku kerja pegawai sesuai ekspektasi

4 Kurang/ 1. Hasil kerja pegawai diatas ekspektasi dan
Misconduct perilaku kerja pegawai dibawah ekspektasi
2. Hasil kerja pegawai sesuai ekspektasi dan

perilaku kerja pegawai dibawah ekspektasi

5 Sangat Kurang Hasil kerja pegawai dibawah ekspektasi dan

perilaku kerja pegawai dibawah ekspektasi

Sumber : Permen PANRB Nomor 6 Tahun 2022

Untuk mengetahui fenomena terkait dengan kinerja pegawai, telah
dilakukan pra survey penelitian terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas
PUPR dan Dinas PKPP Kabupaten Dharmasraya dalam rentang waktu Tahun 2022-

2024 dengan hasil sebagai berikut :
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Tabel 1.2
Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Dinas PUPR dan Dinas PKPP
Tahun 2022-2024

2022 2023 2024
No. | Predikat Kinerja Persentase (%) Persentase Persentase (%)
(%)
1. | Sangat Baik 37.29 40.00 41.82
2. | Baik 62.71 58.33 52.73
3. | Butuh Perbaikan 0.00 0.00 0.00
4. | Kurang/Misconduct 0.00 1.67 3.64
5. | Sangat Kurang 0.00 0.00 0.00
Jumlah 100.00 100.00 100.00

Sumber : Bag Kepegawaian Dinas PUPR dan Dinas PKPP (2025)

Berdasarkan Tabel 1.2 dapat dilihat bahwa terjadi penurunan persentase
kinerja pegawai dengan predikat "Baik", sebaliknya juga terjadi kenaikan kinerja
pegawai dengan kinerja "Sangat Baik". Meskipun terjadi kenaikan kinerja pegawai
dengan predikat "Sangat Baik", namun masih terdapat pegawai yang kinerjanya
dibawah ketentuan, dimana pada Tahun 2023 terdapat sebesar 1.67% dan terjadi
peningkatan pada Tahun 2024 menjadi 3.64%. Hal ini mengindikasikan bahwa
kinerja pegawai pada Dinas PUPR dan Dinas PKPP belum mencapai tingkat yang
optimal.

Masalah ini penting untuk di teliti karena kinerja pegawai pegawai Dinas
PUPR dan Dinas PKPP masih menunjukan tingkat pencapaian yang optimal.
Kompleksitas tugas yang tinggi menuntut kepemimpinan inspiratif dan pemberian
insentif yang mampu meningkatkan komitmen dan produktivitas pegawai. Tanpa
penelitian ini, berbagai konsekuensi dapat muncul, seperti menurunnya motivasi
dan kinerja, ketidakefektifan sistem insentif serta lemahnya peran kepemimpinan.
Hal ini pada akhirnya dapat berpengaruh terhadap kualitas pelayanan publik serta

pencapaian program pembangunan daerah.
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Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi
kerja. Motivasi merupakan faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan
suatu kegiatan, oleh karena itu motivasi sering diartikan sebagai faktor penggerak
perilaku seseorang (Sutrisno, 2020). Selain motivasi kerja, variabel yang
mempengaruhi  kinerja pegawai adalah kepemimpinan transformasional.
Kepemimpnan transformasional merupakan pimpinan yang memberikan inspirasi
kepada pengikutnya untuk melampaui kepentingan mereka sendiri demi
kepentingan organisasi (Azmy, 2021). Variabel lain yang mempengaruhi kinerja
pegawai adalah insentif. Insentif adalah suatu bentuk uang yang diberikan oleh
pihak pemimpin organisasi kepada karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi
yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan organisasi sebagai pengakuan
prestasi kerja dan kontribusi karyawan kepada organisasi (Mangkunegara, 2020).

Beberapa penelitian yang terdahulu telah menggambarkan adanya beberapa
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Berdasarkan penelitian Pires ef al.
(2023) didapati hasil bahwa kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja
masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Ekhsan dan Setiawan (2021) dengan
hasil bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Kedua penelitian tersebut ternyata tidak sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Norawati et al. (2025) pada penelitian tersebut
didapati hasil bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan.
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Selanjutnya penelitian Elamalki et al. (2024) menunjukan bahwa insentif
dan motivasi kerja masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Subroto et al.
(2023) yang menyatakan bahwa bahwa insentif dan motivasi kerja masing-masing
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kedua penelitian
tersebut berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Yulia ef al. (2023)
dalam penelitiannya mendapatkan hasil bahwa insentif tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Salah satu faktor penentu kinerja pegawai adalah motivasi kerja. Dimana
motivasi merupakan faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu
kegiatan, oleh karena itu motivasi sering diartikan sebagai faktor penggerak
perilaku seseorang. Peneltian terkait hubungan antara motivasi dengan kinerja
karyawan dilakukan oleh Lango ef al. (2024) hasilnya menunjukan bahwa motivasi
kerja pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sejalan
dengan hasil penelitian Dharmawan et al. (2024) menunjukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil berbeda
didapatkan oleh Martua dan Pragiwani (2025) menemukan bahwa motivasi kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh variabel motivasi kerja dalam memediasi hubungan antara
kepemimpinan transformasional dengan kinerja pegawai juga memiliki perbedaan
hasil yang didapatkan. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Pires et al.
(2023) menyatakan bahwa peran motivasi kerja memediasi hubungan antara
kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan. Penelitian ini diperkuat

oleh Norawati et al. (2025) menyatakan bahwa motivasi kerja terbukti mampu

UNIVERSITAS BUNG HATTA



memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan. Namun berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sudarmadi
dan Santosa (2025) yang menyatakan bahwa motivasi kerja sebagai mediator tidak
memengaruhi hubungan antara dan kepemimpinan transformasional dengan
kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian sebelumnya dapat dijelaskan bahwa kepemimpinan
transformasional, motivasi kerja dan insentif merupakan faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai, namun diantara ketiga variabel tersebut yaitu
kepemimpinan transformasional, insentif dan motivasi kerja terdapat hubungan
yang saling mempengaruhi. Dengan kata lain kepemimpinan transformasional dan
insentif merupakan faktor penentu atau variabel yang mempengaruhi motivasi
kerja. Dengan demikian kinerja pegawai dipengaruhi oleh motivasi kerja dan
selanjutnya motivasi kerja dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional dan
insentif. Sehingga dapat dipahami bahwa motivasi kerja berada diantara
kepemimpinan transformasional, insentif dan kinerja pegawai, dengan kata lain
sebagai variabel mediasi.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana kepemimpinan
transformasional dan insentif dapat mempengaruhi kinerja pegawai, dengan
motivasi kerja berperan sebagai variabel mediasi. Fokus penelitian adalah pegawai
negeri sipil pada Dinas PUPR dan Dinas PKPP Kabupaten Dharmasraya. Hasil
penelitian sebelumnya menunjukan adanya perbedaan hasil dan permasalahan
(research gap) terkait pengaruh-pengaruh variabel yang digunakan untuk
mengukur kinerja karyawan. Hal ini menjadi dasar bagi penelitian ini untuk

menguji kembali pengaruh variabel-variabel tersebut dalam konteks yang berbeda.
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Penelitian terdahulu meneliti pengaruh kepemimpinan trasformasional
terhadap kinerja karyawan, dengan motivasi kerja sebagai mediasi (Pires et al.
2023). Penelitian sebelumnya meneliti pengaruh insentif terhadap kinerja
karyawan, dengan motivasi kerja sebagai mediasi (Elamalki et al. 2024). Perbedaan
dari penelitian sebelumnya, studi ini mengggabungkan variabel kepemimpinan
transformasional dan insentif secara bersamaan untuk mengevaluasi pengaruhnya
terhadap kinerja pegawai nnegeri sipil dengan motivasi kerja sebagai mediasi.

Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik melakukan penelitian empiris
dengan judul "Dampak Kepemimpinan Transformasional dan Insentif
Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil dengan Motivasi Kerja Sebagai
Mediasi" (Studi Kasus : Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang & Dinas
Perumahan, Kawasan Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Dharmasraya).

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang, maka dapat dikemukakan rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap prestasi kerja?

2. Apakah insentif berpengaruh terhadap prestasi kerja?

3. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap motivasi kerja?

4. Apakah insentif berpengaruh terhadap motivasi kerja?

5. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja?

6. Apakah motivasi kerja memediasi hubungan antara kepemimpinan
transformasional dengan prestasi kerja?

7. Apakah motivasi kerja memediasi hubungan antara insentif dengan prestasi

kerja?
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1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah pada penelitian, maka

tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis:

1.

2.

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap prestasi kerja ;

Pengaruh insentif terhadap prestasi kerja;

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja;

Pengaruh insentif terhadap motivasi pada Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang, Dinas Perumahan kawasan Permukiman dan Pertanahan
Kabupaten Dharmasraya;

Pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja;

Pengaruh motivasi kerja sebagai mediasi hubungan antara kepemimpinan
transformasional dengan prestasi kerja;

Pengaruh motivasi kerja sebagai mediasi hubungan antara insentif dengan

prestasi kerja.

1.4 Manfaat-Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Secara teoritis, penelitian ini berkontribusi dalam memperkuat Social

Exchange Theory (SET) dalam konteks organisasi sektor publik. Social Exchange

Theory menyatakan bahwa hubungan antara pegawai dan organisasi dibangun atas

dasar timbal balik. Melalui kajian mengenai kepemimpinan transformasional dan

insentif, penelitian ini memperluas pemahaman bahwa pertukaran sosial tidak

hanya terjadi dalam bentuk dukungan emosional, kepercayaan dan perhatian, tetapi

juga melalui perilaku pemimpin yang inspiratif serta pemberian insentif sebagai

bentuk pertukaran ekonomi.
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Temuan penelitian ini diharapkan dapat menegaskan bahwa kepemimpinan
tranformasional merupakan sember daya sosial yang mendorong timbal balik
positif berupa meningkatnya motivasi dan kinerja pegawai. Selain itu, penelitian ini
memberikan kontribusi dalam memperkaya teori bahwa insentif berperan sebagai
pemicu timbal balik dalam kerangka Social Exchange Theory sehingga dapat
meningkatkan motivasi dan kinerja. Secara keseluruhan peneitian ini memberikan
model teoritis yang komprehensif bagi pengembangan ilmu manajemen sumber
daya manusia, khususnya terkait penerapan SET dalam menjelaskan perilaku kerja
PNS.

1.4.2 Manfaat Praktis

Penelitian ini memiliki manfaat praktis bagi organisasi pemerintah dalam
meningkatkan kinerja pegawainya. Hasil penelitian dapat menjadi dasar untuk
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional, karena mampu meningkatkan
motivasi dan kinerja pegawai melalui pemberian inspirasi, kekaguman dan
pemberdayaan. Selain itu penelitian ini memberikan masukan bagi pemerintah
mengenai pentingnya pemberian insentif yang adil, terukur dan berkelanjutan
sebagai bentuk penghargaan atas kinerja pegawai.

Selain itu, penelitian ini dapat menjadi rujukan bagi pimpinan unit
organisasi dalam menyusun program pembinaan dan komunikasi yang lenih efektif
guna menciptakan hubungan kerja yang positif dan saling menguntungkan.
Akhirnya, penelitian ini dapat membantu pegawai dalam memahami faktor-faktor
yang mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja pegawai, sehingga mendorong

kesadaran untuk lebih pro-aktif dalam meningkatkan kualitas kerja.
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