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Abstract 
This research aimed to know the relationship between working satisfaction with employee 
performance. This research applied quantitative method by using correlational approach, which 
is explain the relationship between (independent variables) and (dependent variables) through 
hypothesis examination. Independent variable is working satisfaction. Dependent variable is 
toward employee performance. while the design of the research is used random sampling wich 
performed to 120 employee in Jakarta, and data collection is use questionnair. Data is analyzed 
quantitatively by using statistical model in computer program (SPSS 12.00), with descriptive 
analysis technique, simple correlation, double correlation, and basic assumption analysis.The 
result of this research showed that there is a positive and significant relationship between 
working satisfaction with employee performance in Jakarta 
 
Keywords: Working Satisfaction, Employee Performance 
 

Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan 
korelasional yaitu penelitian yang berupaya menjelaskan hubungan antara variabel bebas 
(independent variables) dengan variabel terikat (dependent variables) melalui pengujian 
hipotesis. Variabel bebas terdiri yaitu kepuasan kerja sedangkan variabel terikatnya adalah 
kinerja karyawan. Desain penelitian adalah penelitian sampel acak yang dilakukan terhadap 120 
sampel karyawan di Jakarta, teknik pengumpulan data melalui kuesioner. Selanjutnya data 
dianalisis secara kuantitatif yaitu dengan menggunakan metode statistik dengan bantuan program 
komputer SPSS 12.00, dengan teknik analisis deskriptif, korelasi sederhana, korelasi berganda, 
dan uji asumsi dasar. Dari hasil penelitian didapat kesimpulan bahwa terdapat hubungan positif 
dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Jakarta 
 
Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 
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I. PENDAHULUAN 

anusia, di samping sebagai sa-

lah satu faktor penting dalam 

suatu organisasi, juga merupa-

kan individu-individu yang memiliki perilaku 

berbeda satu sama lain. Manusia memiliki 

peran yang sama yakni sebagai tenaga kerja 

ataupun sebagai karyawan dalam suatu proses 

produksi yang dilakukan secara efektif dan 

efisien. Hasil akhir pekerjaan karyawan ada-

lah berupa kinerja (work performance) baik 

kinerja yang bersifat kualitatif maupun kuanti-

tatif. Di samping itu, peran karyawan adalah 

juga sebagai pihak yang melaksanakan visi, 

misi dan tujuan-tujuan yang ingin dicapai oleh 

organisasi. Oleh karena itu, sudah selayaknya 

apabila karyawan mendapatkan perlakuan 

yang memadai sesuai dengan apa yang telah 

mereka kontribusikan kepada organisasi. Kon-

tribusi karyawan dapat berupa pemikiran, lo-

yalitas, tenaga, waktu, keahlian, keterampilan, 

sikap, dan pengorbanan yang mereka berikan 

kepada organisasi. Untuk mencapai kepuasan 

kerja, setiap karyawan perlu memiliki motiva-

si. Tentang faktor motivasi, Siswanto (2005) 

menyatakan pendapatnya sebagai berikut: 

“Seorang karyawan dituntut untuk me-

miliki motivasi yang kuat dalam melakukan 

pekerjaannya. Secara pasif motivasi tampak 

sebagai kebutuhan sekaligus sebagai pendo-

rong yang dapat menggerakkan semua poten-

si. Secara aktif, motivasi tampak sebagai suatu 

usaha positif dalam menggerakkan daya dan 

potensi karyawan agar produktif berhasil dan 

mencapai tujuan. Motivasi kerja dapat mem-

beri energi yang menggerakkan segala potensi 

yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi 

dan luhur, serta meningkatkan kegairahan 

kerja bersama”. 

Kepuasan kerja merupakan penilaian 

atau cerminan dari perasaan karyawan terha-

dap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap 

positif pekerja terhadap pekerjaannya dan 

segala sesuatu yang dihadapi lingkungan ker-

janya. Kepuasan kerja memiliki pengaruh ter-

hadap hasil akhir suatu pekerjaan yakni kiner-

ja (Umar, 1999). Tentang kepuasan kerja, 

(Luthans (1998) menyatakan pendapatnya se-

bagai berikut : 

“kepuasan kerja merupakan hasil per-

sepsi karyawan tentang bagaimana pekerjaan 

mereka dapat memberikan sesuatu yang dia-

nggap penting. Karena ini adalah masalah 

persepsi, maka kepuasan kerja yang ditunjuk-

kan oleh seseorang berbeda dengan orang 

lain, karena hal yang dapat dianggap penting 

oleh masing-masing orang berbeda”. 

M
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Era globalisasi dewasa ini ditandai oleh 

persaingan ketat, bukan saja antar perusahaan 

atau industri, namun juga antar bangsa. Menu-

rut Sudarmanto (2009), organisasi yang berha-

sil dan efektif merupakan organisasi dengan 

individu yang di dalamnya memiliki kinerja 

yang baik. Persaingan juga terasa di antara 

para karyawan di Jakarta. 

Dalam penelitian ini, terdapat beberapa 

masalah yang berhasil diidentifikasi sebagai 

obyek penelitian, yaitu hubungan kepuasan 

kerja dengan kinerja karyawan. 

II. KAJIAN TEORI 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja mempunyai peran pen-

ting dalam rangka mendukung tercapainya tu-

juan organisasi. Kepuasan kerja memberikan 

sumbangan yang besar terhadap efektivitas or-

ganisasi, serta merangsang semangat kerja dan 

loyalitas karyawan. Robbins (1996) mendefi-

nisikan kepuasan kerja sebagai sikap secara 

umum dan tingkat perasaan positif seseorang 

terhadap pekerjaannya. 

Robbins (1999) mengetengahkan empat 

respon yang dapat dilakukan oleh karyawan 

ketika mereka merasa tidak puas dengan pe-

kerjaan mereka. Respon tersebut dapat berupa 

hal-hal berikut ini: 

1. Keluar (exit), ketidakpuasan yang diung-

kapkan lewat perilaku yang diarahkan un-

tuk meninggalkan organisasi. Mencakup 

pencarian posisi baru maupun minat 

berhenti. 

2. Suara (voice), ketidakpuasan yang diung-

kapkan lewat usaha aktif dan konstruktif 

untuk memperbaiki kondisi. Mencakup sa-

ran perbaikan, membahas masalah-masalah 

dengan atasan dan beberapa bentuk kegia-

tan serikat buruh. 

3. Kesetiaan (loyality), ketidakpuasan yang 

diungkapkan secara pasif menunggu mem-

baiknya kondisi. Mencakup berbicara mem-

bela organisasi menghadapi kritik luar dan 

mempercayai organisasi dan manajemen-

nya untuk melakukan hal yang tepat. 

4. Pengabaian (neglect), ketidakpuasan yang 

dinyatakan dengan membiarkan kondisi 

memburuk. Termasuk kemangkiran atas 

dating terlambat secara kronis, upaya yang 

dikurangi dan tingkat kekeliruan yang 

meningkat. 

Faktor-faktor Kepuasan Kerja. 

Menurut Robbin (1996), faktor-faktor 

yang lebih penting yang mendorong kepuasan 

kerja sebagai berikut:  

1. Kerja baik untuk kenyamanan pribadi mau-

pun untuk memudahkan mengerjakan tugas 

yang baik. 
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2. Rekan sekerja yang mendukung: Bagi kar-

yawan, kerja juga mengisi kebutuhan dan 

interaksi sosial. Oleh karena itu tidaklah 

mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja 

yang ramah dan mendukung menhantar ke 

kepuasan kerja yang meningkat.Kesesuaian 

kepribadian-pekerjaan  

3. Menurut Holland, kecocokan yang tinggi 

antara kepribadian seorang karyawan dan 

okupasi akan menhasilkan seorang individu 

yang lebih terpuaskan. Orang-orang yang 

tipe kepribadiannya kongruen dengan pe-

kerjaan yang mereka pilih seharusnya men-

dapatkan bahwa mereka mempunyai bakat 

dan kemampuan yang tepat untuk meme-

nuhi tuntutan dari pekerjaan mereka, de-

ngan demikian lebih besar kemungkinan 

untuk berhasil. 

Pengaruh Kepuasan Kerja 

Kepuasan karyawan dalam bekerja akan 

berpengaruh terhadap berbagai faktor. Lu-

thans (1998:146-148) mengemukakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh terhadap bebera-

pa hal di bawah ini: 

1. Produktivitas 

Karyawan yang tingkat kepuasannya ting-

gi, produktivitasnya akan meningkkat, wa-

laupun hasilnya tidak langsung. Ada bebe-

rapa ariabel moderating yang menhubung-

kan antara produktivitas dengan kepuasan 

kerja, terutama penghargaan. Jika karya-

wan menerima penghargaan yang mereka 

anggap layak, maka mereka akan merasa 

puas sehingga upaya untuk mencapai ki-

nerja semakin tinggi. 

2. Keinginan untuk berpindah kerja (turnover 

intention)  

Jika karyawan tidak puas dengan pekerja-

annya, maka besar keinginan mereka untuk 

pindah kerja. Walaupun demikian, tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi tidak menjamin 

karyawan yang bekerja di organisasi ter-

sebut tidak ingin pindah. 

3. Tingkat kehadiran (Absenteeism) 

Ketika tingkat kepuasan kerja tinggi, maka 

tingkat kehadiran (absent) rendah. Sebalik-

nya, ketika kepuasan kerja rendah maka 

tingkat ketidakhadiran tinggi. 

4. Faktor lain-lain 

Karyawan yang tingkat kepuasannya tinggi 

akan mempunyai kesehatan fisik dan men-

tal yang lebih baik, lebih cepat untuk mem-

pelajari tugas-tugas, tidak banyak kesala-

han yang dibuat, tidak banyak kesalahan. 

Selain itu, karyawan akan menunjukkan 

perilaku dan aktivitas yang lebih baik, 

misal membantu rekan sejawat, membantu 

pelanggan dan lebih mudah bekerjasama.  
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Kinerja Karyawan 

Menurut Sudarmanto (2009), organisasi 

yang berhasil dan efektif merupakan organisa-

si dengan individu yang di dalamnya memiliki 

kinerja yang baik. Organisasi yang efektif 

atau berhasil akan ditopang oleh SDM yang 

berkualitas. Banyak organisasi yang berhasil 

atau efektif karena ditopang oleh kinerja 

SDM. Sebaliknya, tidak sedikit organisasi 

yang gagal karena faktor kinerja SDM. De-

ngan demikian, ada kesesuaian antara keber-

hasilan organisasi atau kinerja organisasi 

dengan kinerja individu atau kinerja SDM. 

Dimensi atau indikator kinerja merupa-

kan aspek-aspek yang menjadi ukuran dalam 

menilai kinerja. Ukuran-ukuran yang dijadi-

kan tolok ukur dalam menilai kinerja. Dimen-

si ataupun ukuran kinerja sangat diperlukan 

karena akan bermanfaat baik bagi banyak 

pihak. 

Minner (1992), mengemukakan 4 di-

mensi yang dapat dijadikan sebagai tolok ukur 

dalam menilai kinerja, yaitu: 

1. Kualitas yaitu tingkat kesalahan, kerusa-

kan, kecermatan 

2. Kuantitas yaitu jumlah pekerjaan yang 

dihasilkan 

3. Penggunaan waktu dalam kerja yaitu ting-

kat ketidakhadiran, keterlambatan, waktu 

kerja efektif/jam kerja hilang 

4. Kerja sama dengan orang lain dalam 

bekerja 

Menurut Sudarmanto (2009:13) menya-

takan bahwa pengukuran kinerja merupakan 

hal yang sangat penting untuk dapat memper-

baiki pelaksanaan kerja yang dapat dicapai. 

Menurutnya ada empat jenis ukuran kinerja, 

yaitu: 

1. Ukuran uang yang mencakup pendapatan, 

pengeluaran dan pengembalian (rate of 

return) 

2. Ukuran upaya atau dampak yang menca-

kup pencapaian sasaran, penyelesaian pro-

yek, tingkat pelayanan, serta kemampuan 

mempengaruhi perilaku rekan kerja dan 

pelanggan 

3. Ukuran reaksi yang menunjukkan penilaian 

rekan kerja, pelanggan atau pemegang 

pekerjaan lainnya 

4. Ukuran waktu yang menunjukkan pelaks-

anaan kinerja dibandingkan jadwal, batas 

akhir, kecepatan respon atau jumlah 

pekerja sasaran 

Membicarakan kinerja akan selalu 

terkait dengan ukuran atau standar kinerja. 

Ukuran atau standar kinerja terkait dengan 

parameter-parameter tertentu atau dimensi 

yang dijadikan dasar atau acuan oleh organi-
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sasi untuk mengukur kinerja (Sudarmanto, 

2009). Menurut Gibson (1997) mengukur 

kinerja pegawai terkait dengan alat penguku-

ran kinerja yang digunakan. Terkait dengan 

alat pengukuran kinerja, secara garis besar 

diklasifikasikan dalam dua, yaitu: (1) tipe 

penilaian yang dipersyaratkan; dengan penila-

ian relatif dan penilaian absolut. Penilaian 

relatif merupakan model penilaian dengan 

membandingkan kinerja seseorang dengan 

orang lain dalam jabatan yang sama. Model 

penilaian ini akan menghasilkan peringkatan 

kinerja antar pegawai dalam kelompok peker-

jaan. Model penilaian absolut (absolute) me-

rupakan penilaian dengan menggunakan stan-

dar penilaian kinerja tertentu. (2) fokus pe-

ngukuran kinerja dengan 3 model, yaitu: 

penilaian kinerja berfokus sifat (trait), berfo-

kus perilaku dan berfokus hasil. 

Tujuan pokok sistem penilaian kinerja 

adalah menghasilkan informasi yang akurat 

dan sahih tentang perilaku dan kinerja ang-

gota-anggota organisasi. Tujuan penilaian ki-

nerja secara khusus adalah: (1) evaluasi, yaitu 

untuk menilai kinerja masa lalu sebagai basis 

untuk pelaksanaan keputusan-keputusan per-

sonalia. (2) pengembangan/development yaitu 

untuk memotivasi dan mengarahkan kinerja 

individu dan upaya-upaya pengembangan 

karir. 

Semakin para karyawan memahami 

proses penilaian kinerja, dan semakin penilai-

an kinerja dipakai sebagai peluang-peluang 

pengembangan daripada kejadian pengkriti-

kan, maka kebutuhan aktualisasi diri bakal 

kian terpenuhi. Dan penilaian kinerja mempu-

nyai dampak atas organisasi, selain membantu 

dalam hal-hal seperti pengambilan keputusan 

kompensasi dan pemberian umpan balik atas 

kinerja, hasil-hasil proses penilaian kinerja 

dapat memasok data yang berfaedah tentang 

keberhasilan aktivitas-aktivitas lainnya seperti 

perekrutan, seleksi, orientasi dan pelatihan. 

Hipotesis 

 

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas 

maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

Ha: Terdapat hubungan antara kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan  

Ho: Kepuasan kerja tidak mempunyai hubu-

ngan yang signifikan dengan Kinerja Kar-

yawan. 
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III. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini adalah jenis penelitian 

survei, yaitu penelitian yang dilakukan untuk 

memperoleh data dengan jalan memberikan 

kuesioner atau wawancara dan merekam ja-

wabannya untuk dianalisis kembali (Djarwan-

to; 1998). Penelitian ini menggunakan data 

primer berupa kuesioner dan wawancara kepa-

da beberapa karyawan di Jakarta. Penelitian 

ini dilaksanakan untuk memahami hubungan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di 

Jakarta. 

Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah jumlah keseluruhan 

objek (satuan-satuan atau individu- individu) 

yang karakteristiknya hendak diduga (Djar-

wanto dan Pangestu, 1993). Populasi menun-

juk pada sekelompok orang, kejadian, atau 

segala sesuatu. 

2.  Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi 

yang karakteristiknya akan diteliti dan diang-

gap mewakili keseluruhan populasi (Djar-

wanto dan Pangestu, 1998). Dalam penelitian 

ini sampel diambil dari karyawan di Jakarta 

yang berjumlah 114 orang, jumlah ini berda-

sarkan perhitungan dengan rumus Slovin de-

ngan penyimpangan (standar eror) 5% (Hu-

sein Umar: 1999). Karena penelitian ini ada-

lah penelitian survei, maka peneliti akan me-

ngukur sampel dengan menggunakan kuesio-

ner yang akan dibagikan sebanyak 120 kuesi-

oner, untuk mengantisipasi tidak kembalinya 

kuesioner. Semakin tinggi tingkat kepercaya-

an yang diinginkan, semakin besar sampel 

yang dibutuhkan. 

Metode Pengumpulan Data 

1. Kuesioner yaitu dengan membagikan 

daftar pertanyaan kepada responden. Kue-

sioner di samping bertujuan untuk menam-

pung data sesuai dengan kebutuhan, juga 

merupakan suatu kertas kerja yang harus 

ditatalaksanakan secara aktif (Husein Umar 

1999). Kuesioner terdiri atas beberapa item 

pertanyaan yang terkait dengan motivasi, 

kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. 

Kuesioner diisi oleh karyawan-karyawati 

yang termasuk dalam sampel. 

2. Wawancara adalah percakapan dua arah 

atas inisiatif pewawancara untuk mempero-

leh informasi dari responden (Husein 

Umar, 1999). Wawancara dilakukan de-

ngan karyawan–karyawati di Jakarta. 

Sumber Data 

Data primer merupakan data yang dida-

pat dari sumber pertama baik dari individu 

atau perseorangan seperti hasil wawancara 
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atau hasil pengisian kuesioner yang bisaa 

dilakukan oleh peneliti (Husein Umar, 1999). 

Dalam penelitian ini data primer adalah karya-

wan-karyawati di Jakarta yang dipilih secara 

acak/random. 
IV. HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan hasil pengumpulan data 

baik primer maupun sekunder, diperoleh gam-

baran hasil penelitian. Hasil penelitian ini dia-

nalisis secara deskriptif dan kuantitatif. Anali-

sis deskriptif dilakukan dengan cara mendesk-

ripsikan item-item pertanyaan, yang bertujuan 

untuk memperoleh gambaran hasil penelitian. 

Hasil penelitian ini dianalisis secara deskriptif 

dan kuantitatif. Analisis deskriptif dilakukan 

dengan cara mendeskripsikan item-item perta-

nyaan, yang bertujuan untuk memperoleh     

gambaran yang diperoleh mengenai variabel 

yang diteliti. Analisis diteliti dengan menggu-

nakan program SPSS, yang digunakan untuk 

menguji hipotesis dan menjelaskan hubungan 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Uji Normalitas Data 

Salah satu alat uji statistik untuk 

menentukan apakah sekumpulan data berdis-

tribusi normal atau tidak adalah dengan meng-

gunakan uji Kolmogorov- Smirnov (K-S) 

yang dihitung dengan bantuan Program SPSS 

12.0 (tabel 4.8). Ketentuan yang digunakan 

untuk menguji normalitas adalah data memili-

ki distribusi normal apabila signifikansi (sig) 

lebih besar dari 0.05. 

Tabel 1 Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Dari hasil perhitungan Kolmogorov- 

Smirnov, terlihat nilai K-S hitung untuk kepu-

asan kerja adalah (0.654), dan untuk kinerja 

karyawan adalah (0.666). Dari nilai signifikan-

si kedua variabel terlihat besarnya lebih dari 

0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data 

memiliki distribusi normal.  

Tabel 2 Korelasi Sederhana 

Correlations 
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Dari tabel hasil Correlation nilai yang 

diperoleh untuk nilai yang diperoleh untuk 

variabel Kepuasan Kerja (X) dengan kinerja 

karyawan (Y) sebesar 0.479 dianggap terdapat 

hubungan antara variabel Kepuasan Kerja (X) 

dengan kinerja karyawan (Y). 

Uji Signifikan Individu 

 Hipotesis penelitian yang akan diuji 

dirumuskan secara statistik sebagai berikut: 

Ha : ryx1 ≠ 0 Ho : ryx 1= 0 

Hipotesis dalam bentuk kalimat: 

Ha: Kepuasan kerja mempunyai hubungan 

yang signifikan dengan Kinerja Karyawan. 

Ho: Kepuasan kerja tidak mempunyai hubu-

ngan yang signifikan dengan Kinerja Kar-

yawan. 

Kaidah Keputusan: 

1. Jika nilai probabilitas: 0.05 lebih kecil atau 

sama dengan nilai probabilitas Sig atau 

(0.05 ≤ Sig.), maka Ho diterima dan Ha 

ditolak, artinya tidak signifikan. 

2. Jika nilai probabilitas: 0.05 lebih besar atau 

sama dengan nilai probabilitas Sig atau 

(0.05 ≥ Sig.), maka Ho ditolak dan Ha 

diterima, artinya signifikan. 

Pada tabel Correlation diperoleh varia-

bel Kepuasan kerja dengan Kinerja Karyawan 

dengan metode dua sisi (Sig.(2-tailed)) dari 

output nilai sig. Sebesar 0.000, kemudian 

dibandingkan dengan probabilitas 0.05 ternya-

ta nilai probabilitas 0.05 lebih besar dari nilai 

sig atau (0.05 ≥ 0.000), maka Ho ditolak dan 

Ha diterima artinya signifikan. Terbukti bah-

wa kepuasan kerja mempunyai hubungan yang 

signifikan dengan kinerja karyawan. 

Hubungan Kepuasan Kerja dengan 

Kinerja Karyawan di Jakarta 

Hubungan variabel kepuasan kerja 

dengan kinerja karyawan di Jakarta berhubu-

ngan secara positif dan signifikan sedang. 

Dilihat dari dimensi kepuasan kerja karyawan 

di Jakarta yang diamati dalam penelitian ini, 

masih menunjukkan hasil yang belum memu-

askan. Hal ini diketahui dari tingkat kepuasan 

karyawan terhadap pekerjaannya yang masih 

lemah dikarenakan semangat dorongan dari 

pimpinan yang berupa pengakuan dan peng-

hargaan atas prestasi kerja yang belum maksi-

mal (reward and punishment yang belum 

berlaku). Selain itu masih kurangnya fasilitas 

kerja di tempat kerja sehingga mengurangi 

kenyamanan dalam bekerja.Berdasarkan urai-

an tersebut, maka peningkatan keputasan kerja 

karyawan di Jakarta perlu ditingkatkan. Pe-

ningkatan kepuasan kerja ini diharapkan kar-

yawan mencapai tujuan dengan hasil yang 

memuaskan. 
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V. KESIMPULAN 

Dari hasil penelitian didapat kesimpulan 

bahwa terdapat hubungan positif dan signifi-

kan antara kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan di Jakarta. Pada tabel Correlation 

diperoleh variabel Kepuasan kerja dengan Ki-

nerja Karyawan dengan metode dua sisi 

(Sig.(2-tailed)) dari output nilai sig. Sebesar 

0.000, kemudian dibandingkan dengan proba-

bilitas 0.05 ternyata nilai probabilitas 0.05 

lebih besar dari nilai sig atau (0.05 ≥ 0.000), 

maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya 

signifikan. Terbukti bahwa kepuasan kerja 

mempunyai hubungan yang signifikan dengan 

kinerja karyawan. Sedangkan dari hasil uji 

normalitas data yang menggunakan perhitu-

ngan Kolmogorov- Smirnov, terlihat nilai K-S 

hitung untuk  kepuasan kerja adalah (0.654), 

dan untuk kinerja karyawan adalah (0.666). 

Dari nilai signifikansi kedua variabel terlihat 

besarnya lebih dari 0.05 sehingga dapat disim-

pulkan bahwa data memiliki distribusi normal. 

Terdapat hubungan signifikan antara kepuasan 

kerja dengan kinerja karyawan di Jakarta. 
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