BAB Il

LANDASAN TEORI

2.1. Definisi dan Pengertian Manajemen

Banyak definisi manajemen yang dikemukakan oleh para ahli. Salah
satunya seperti menurut Gerry R. Terry (1977) dalam buku (Gaol, 2014)
menyatakan manajemen adalah proses dalam perusahaan dimana diantaranya
adalah planning, organizing, actuating, controlling biasanya bertujuan untuk
pemenuhan kebutuhan perusahaan dengan menggunakan sumber daya dalam
perusahaan. Jika menurut Jones dan George (2007, hal. 5) dalam (Gaol, 2014;
Dessler, 2013), manajemen adalah proses pencapaian tujuan perusahaan yang
efektif dan efisien dengan menggunakan metode perencanaan, pengorganisasian,
kepemimpinan, dan pengendalian atas sumber daya manusia dan lainnya. Sumber
daya tersebut salah satunya mencakup manusia dan keahliannya, keterampilan dan
pengetahuan, mesin, bahan-bahan mentah, komputer dan teknologi informasi, dan

modal keuangan (Gaol, 2014).

Sementara menurut Dessler (2013) aktivitas dari proses manajemen terdiri
dari pertama, planning yaitu menetapkan tujuan dan standar dan mengembangkan
peraturan dan prosedur, kedua organizing yaitu memberikan bawahan tugas yang
spesifik dan menetapkan departemen, ketiga staffing yaitu menentukan kriteria
calon karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi dan proses dalam

recrutment, selection, training, development, evaluation, counseling, keempat
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leading yaitu adalah proses kerja sama antara dua orang atau lebih dalam rangka
mencapai tujuan-tujuan yang sudah ditetapkan sebelumnya. Dan kelima yaitu
controlling merupakan menentukan standar target hasil akhir seperti sale quota,

kualitas standar atau level produktivita

gure 1.5 Four functions of

Dari definisi dari para e proses manajemen diharapkan dapat

menciptakan suatu efisensi dan efektifitas dalam pencapaian tujuan perusahaan.

2017). Dari pengertian yang telah dipaparkan oleh para ahli di atas, peneliti

menyimpulkan bahwa manajemen merupakan proses dalam mencapai tujuan
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organisasi dalam perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian
secara efektif dan efisien agar kinerja dan hasil akhir organisasi sesuai dengan

tujuan.

2.2. Pengertian Sum

enyebutkan banyak
definisi . jSa inisi s (2013, hal. 30)

pada buk Source a manusia

m
- Sl

a changing
m menentukan
kebutuhan st gakuisisi, pelatihan,

dan pemberian komg ereka (hal. 555).

pelatihan,

kompensasi dan pemenuhan kebutuhan lainnya, yang di mana karyawan juga di

anggap sebagai aset perusahaan daiam pencapaian target organisasi/perusanaan.
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2.2.1. Fungsi Sumber Daya Manusia
Menurut Gaol (2014) manajemen sumber daya manusia memiliki beberapa

fungsi, vyaitu Procurement (pengadaan), Development (pengembangan),

Compensation (kompensasi), Integration (integrasi), Maintenance (pemeliharaan),

Separation (pelepa

jenis tenaga

flengan
e
ncapai pagaimana
ya ma <sian, dan
a man

dengan kebutd enti gkatan keterampilan

ebutu

yang sesuai
tenaga kerja disebut™p adap orang lain). Penataran
dapat dilakukan dua cara, yaitu: Pertama, setelah karyawan diterima setelah

diseleksi, ditugaskan langsung mengikuti penataran. Kedua, karyawan yang

kerja atas

kontribusi/jasa yang diberikansesuai dengan tujuan organisasi. Biasanya

kompensasi diterima dalam bentuk uang ditambah dengan tunjangan-tunjangan
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lain selama sebulan serta termasuk gaji bulanan yang diterima sebulan sekali bagi

karyawan tetap di dalam organisasi.

4. Integration (penyatuan)

Pada proses engembangkan dan  memberi

kompensasi, an, kebiasaan, dan

Jan kei

!
—AZNEN

kan pr@ses per ankan dan

ntungan bagi

perusahaan.

6. Separation (pel

Pada fungsi ini berhubungan dengan karyawan yang sudah lama bekerja dan

sudah memasuki usia pensiun. Di mana fungsi utamanya adalah menjamin pensiun

an. Da ensi

gkutan pa ata
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2.3. Leadership
Menurut Robbins & Judge (2009) leadership adalah kemampuan seseorang
dalam mempengaruhi sekelompok orang atau individu dalam mencapai visi dan

sebuah tujuan (hal. 419). Sedangkan_menurut (Northouse, 2016), leadership di

definisikan sebagaliy

hubungan dengan

Intuk dapat
pinan terjadi

dan memilik

Menurut RiC 2015), Leadership dapat
dijalankan tidak hanya oleh posisi jabatan level atas pada organisasi (hal. 185). Dan

menurut Steve stumph dalam Doh (2003, hal. 57), leadership yang efektif adalah

kakan oleh
tal., 2015),
leadership style dibagi menjadi beberapa jenis yang telah diusulkan untuk
pemimpin  organisasi, Yyaitu transactional, transformational,charismatic,

democratic, servant, autocratic, consultative, laissez faire, joint decision making,
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authoritative, participative, tyrant, task oriented, relationship oriented, production-
oriented, employee-oriented, delegating, authoritycompliance, impoverished

management and team management, dan lain-lain (hal. 185).

Menurut Bass and Avolie and Avolio (1998) dalam (Opoku

et al., 2015), (1) gaya kepemimpinan

dalam memotiva gkat kinerja yang

melak

iliki gaya
ejujui Kemudian

et al., 2004),

an organisasi.

) di artikan

engambil

transformasior [ gemimpin visionary.
Menurut Avery (2004 mpin visioner digambarkan
sebagai orang yang menggunakan gaya kolaboratif untuk membuat keputusan,

berbagi masalah dengan pengikut mereka dan mencari konsensus sebelum para

terhadap proses dan hasil yang strategis. Kemudian salah satu gaya kepemimpinan

lainnya yaitu, (6) Laissez-faire leadership di mana gaya kepemimpinan ini lebih
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menghindari pengambilan keputusan, menggunakan wewenang mereka dan

menyerahkan tanggung jawab.

2.3.2. Authentic Leadership

Menurut Walumbwa hentic leadership di definisikan

sebagai kepemipig png dan menunjukkan

i, perspektif moral

D ating in a
orld n an gaya
diri ketika

perilaku positif d

/a et al., 2008),
menjelaskan a ang memiliki atribut
sebagai berikut: Pertama IEKOMponen utama dari konsep diri
authentic leadership, Kedua, mereka telah mencapai tingkat resolusi diri atau

konsep diri yang tinggi. Ketiga, tujuan mereka merupakan sesuatu yang di mana

Dari penjelasan para ahli, authentic leadership merupakan salah satu gaya

kepemimpinan yang dimana memiliki karakteristik menjadi diri sendiri, memiliki
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kesadaran diri, transparansi. Mendorong keterbukaan antara karyawan, dan
memiliki prinsip moral dalam perilaku dan tindakan yang dilakukan, serta

menyeimbangkan informasi sebelum melakukan pengambilan keputusan.

2.3.3. Komponen A

pat dimensi (Deli¢ et

awareness

perasaan,

berperilaku dan berkomunikasi terhadap orang lain. Seorang pemimpin yang dapat

menyadari kesalahannya dan terbuka menerima pendapat orang lain mengenai
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dirinya Bakari et al., (2017) ; Gardner et al., (2011) dalam (Bakari & Hunjra,
2017).
3. Balanced Processing, yaitu berkaitan dengan pemimpin yang

menunjukkan di mana sebelum_pengambilan keputusan mereka secara objektif

menganalisis semysg Menurut Bakari & Hunjra

i pemimpin dalam

D05); | jra, 2017)
or _ini integritas

, rasa logis para

et al. (2005);
gambarkan seorang
pemimpin denga akan moral yang sesuai

dengan berusaha mengurangt dalam kelompok, organisasi dan dalam

masyarakat. Karakteristik ini dikatakan ketika seorang pemimpin mampu

menganalisa isu isu etika, mengevaluasi pilihan pengambilan keputusan, dan

pengambilan tindakan sesuai dengan keadaan sebenarnya.
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2.4. Definisi Persepsi
Persepsi di artikan dalam kamus sebagai proses pemberian makna atau
kepahaman mengenai suatu informasi terhadap stimulus ( proses pengindraan yang

akan diproses oleh otak meliputi objek, peristiwa atau hubungan-hubungan

antargejala) (Suhengi estalt dalam Suhendi &

Anggara (2010)7 an ground diartikan

D13, hal. 61).

fffff |
1 1 1 1 [

| Feeling | | Hearing | | Seeing | smelling | Tasting |

v

Sumber : Steven L. McShane dan Mary Ann Von Glinow, Organizational

Behavior, 2010 dalam (Wibowo, 2013).

Gambar 2.4.1 Model Proses Persepsi
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2.4.1. Faktor yang mempengaruhi Persepsi
Dalam proses penerimaan stimulus menjadi persepsi, menurut (Suhendi &
Anggara, 2010) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi perubahan persepsi

terhadap stimulus, yaitu:

a.seseorang mendapatkan

j merupakan baru

an dengan

akan lebih

pengalaman
informasi. va dengan lawan

bicaranya, maka pe alah kecurigaan.

4. Emosi; faktor ini mempengaruhi seseorang dalam menerima dan

mengolah informasi ketika sebagian energi dan perhatian lebih difokuskan (menjadi

adalah

saat memperkenalkan diri akan lebih mudah dipersepsikan secara positif.
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6. Konteks; pada faktor ini dapat berkaitan dengan sosial, budaya, atau
lingkungan. Konteks memberikan latar (ground) yang akan sangat menentukan

figure dipandang.

2.5. Organizational

judul Organization
merupakan

kasi dengan

menjelaskan bahwa" erupakan suatu tingkatan
individu yang tidak ingin meninggalkan organisasi karena merasa sudah terlibat dan
terikat dengan organisasi. Menurut Agarwal et al., (1999); Allen & Meyer (1990);

2), definisi

, karyawan
n bersedia

untuk tetap

tinggal dalam organisasi.

Sedangkan menurut Becker (1960, hal. 32) komitmen digunakan untuk

mengukur tindakan dan perilaku seseorang atau kelompok dalam sebuah organisasi.
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Schermerhorn et al., (2011, hal. 72) dalam (Wibowo, 2013) mengemukakan bahwa
terdapat dua dimensi utama dalam organizational commitment yaitu rational
commitment dan emotional commitment. Rational commitment menggambarkan

pekerjaan memberikan pelayanan pada kepentingan finansial, pengembangan, dan

profesional indivig ie_emotional commitment

g adalah penting,

menurut ¢

dimensi

am organisasi.
analisa organisasi
terhadap karyawan @ alam organisasi mengenai

bagaimana berkontribusi terhadap organisasi, keinginan untuk tetap loyal dan

engage, dan dapat menerima semua tujuan dan memenuhi target dalam organisasi.

tme

All 19 Meyer &
, 201 lah T ngkan tiga
ent affect ntinuance,
normative.

1. Affective Commitment mencerminkan keterlibatan emosional antara

karyawan dan organisasi terutama melalui pengalaman bekerja karyawan yang
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positif dalam organisasi (Noraazian & Khalip, 2016). Jika menurut Robbins &
Judge (2009) dalam bukunya organization behavior menjelaskan bahwa affective
commitment merupakan keterikatan emosional dan kepercayaan akan nilai-nilainya

(hal. 113). Sedangkan menurut Luthans et al., (2011, hal. 73) dalam (Wibowo,

liaginan seorang karyawan

e at emosional dan

ap org B
ah per ersahabatan,
perasa yelesaikan

merasa memiliki kewajiban dalam melanjutkan tugasnya di dalam organisasi

(Noraazian & Khalip, 2016, hal. 20). Menurut Allen & Meyer (1990) seorang
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karyawan dengan komitmen normatif tinggi akan merasa bahwa mereka bersedia
memberikan kontribusi kepada perusahaan/organisasi. Menurut Luthans et al.,
(2011, hal. 73) dalam (Wibowo, 2013) menjelaskan normative commitment sebagai

keinginan karyawan dalam perusahaan _karena merasa ada kewajiban yang perlu

dilakukan untuk orgg obligation-based untuk

berkeinginan da di terhadap atasan,
ment yang
mengenai

kegiatan

beberapa cara

1. Nurturing - an). Pada hal ini kualitas dan
gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting dalam mendapatkan

kepercayaan dan komitmen pekerja seperti seorang pemimpin perlu membuat

angat, dan

kebutuhan

psikologis, intelektual, dan emosional pekerja. Dimana perusahaan juga harus
menyeimbangkan bobot dari tiga faktor tersebut yang akan berdampak terhadap

perasaan pekerja seperti merasa dihargai atas penunjukkan prestasinya dan
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memberdayakan mereka dengan memberikan kontrol sebanyak mungkin sesuai

dengan tanggung jawabnya.

3. Keeping staff commited (menjaga staf yang memiliki komitmen). Salah

satu cara mempertahankag adalah memberikan motivasi

dengan pengembé pemberian tugas yang
challanging. Hal n, tingkat minat,

ng bervariasi

terimakasih.

5. Staying Positive (b€ uk menciptakan lingkungan positif

dalam organisasi/perusahaan, penting dalam menumbuhkan iklan “can-do ” dimana

ika seorang
karyawan memiliki keterikatan emosional, keterlibatan individu terhadap

organisasi. Affective commitment di dalam organisasi memiliki tiga aspek utama,
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yaitu Pertama, adanya perkembangan terhadap ketertarikan atau simpati terhadap
perusahaan. Kedua, adanya hubungan dengan organisasi. Ketiga, keinginan untuk

tetap bertahan di dalam organisasi (Allen & Meyer, 1990). Ketika seorang

karyawan memiliki affective commitment, perkembangan akan keterikatan/simpati

emosional terhadapsg

Meyer, 1990). !

m lebih baik,
beberapa
active apa faktor

flengasosiasikan diri sesuai

enyimpulkan affective
commitment sebagaf 1ka terhadap perusahaan dimana
karyawan bersedia berkontribusi lebih untuk perusahaan/organisasi dan kesediaan

untuk bertahan di dalam perusahaan tinggi. Biasanya perusahaan atau penelitian

karyawan
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2.6.1. Proses Terbentuknya Affective Commitment
Menurut Suhendi & Anggara (2010) terdapat beberapa penelitian

antecedents dari affective commitment yang menghasilkan tiga kategori besar, yaitu

1. Karakteristik Organisasi an & Strasser (1984); Morris &

pengembangan affective
dan bagaimana

ividu Allen &

an bahwa

-

*

2litian juga

ac dalam (Suhendi &
Anggara, 2010) terdép re, status pernikahan, tingkat
pendidikan, kebutuhan untuk berprestasi, etos kerja, dan persepsi individu

mengenai kompetensinya Allen & Meyer (1997) dalam (Suhendi & Anggara,

puasan d otivasrindivi

(Suhendi & Anggara, 2010).
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2.7. Performance

Menurut Helfert (1996) dalam (Gaol, 2014) Performance adalah hasil dari

keadaan karyawan secara menyeluruh selama periode tertentu yang dipengaruhi

oleh kegiatan yang diberi genggunakan sumber daya yang

dimiliki. Sedang erjudul human capital

tau proses yang

an teams dan
aan (hal. 2). Salah
satu tujuan utém ian- kit memotivasi individu
karyawan dalam pencapaiaf

an ditetapkan di dalam organisasi

sehingga hasil akhirnya akan sesuai dengan tujuan organisasi Mulyadi & Johny

formance merupakan serangkaian

proses perilaku dan tindakan individu yang relevan dengan tujuan organisasi.

Motowidlo & Van Scotter (1994) dalam (Suhendi & Anggara, 2010) menjelaskan
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bahwa ada dua jenis kinerja dalam perusahaan, yaitu: Pertama, kinerja tugas (task
performance) yaitu hasil yang dilihat dari tanggung jawab/tugas teknis yang sesuai
dengan keahlian karyawan yang biasanya berbeda dengan karyawan lainnya. Kedua

kinerja kontekstual (contextual pe ance) mengacu pada hasil dari penilaian

ig tugas teknis karyawan

(Semedo

pduktivitas
kualitas
akup dua
asalah dan
pukaan terhadap
metode dan tek ' Janisasi; dan adaptasi
perilaku yang menga diukur dengan kecepatan

perubahan mana yang diputuskan dan jumlah anggota organisasi yang relevan yang

menerima perubahan tersebut. Dan fleksibilitas (flexibility) berhubungan dengan

individual

merupakan

kinerja seseorang atau dalam sebuah organisasi dimana memiliki standar yang
sesuai dengan tujuan organisasi dalam menilai hasil akhir performance masing-

masing individu atau organisasi tersebut. Oleh karena itu, kinerja kerja dapat

42

Analisa Pengaruh Authentic..., Marta Loura, FB UMN, 2018



didefinisikan sebagai perilaku yang terkait untuk mencapai tujuan dan sasaran

target organisasi (Campbell, 1990).

2.7.2. Faktor yang mempengaruhi performance

Menurut Mangkunegara

antara lain: .

000).dalam (Suhendi & Anggara, 2010)

ang mempengaruhi,
i beberapa
o
U Jaud

S | |
dalam

g seseorang dalam

2. Faktor Psikologi yaitu mengenai persepsi, peran, sikap, kepribadian,

motivasi, dan kepuasan bekerja seseorang.
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3. Faktor Organisasi merupakan struktur organisasi, desain pekerjaan,

kepemimpinan, dan sistem penghargaan (reward system).

2.7.3. Proses Pengembangan dalam Performance

Proses manageme Dessler (2013) terdiri dari (1)

menganalisa dag ntuk perusahaan, (2)

menilai Kinerja igkan kompetensi

uk program

gan senior

peri pelatihan

Progra manager untuk dapat menganalisa

masalah yang terjadi dan memberikan solusi permasalahan di

epartement

manager

mengenai tiap department didalam perusahaan. biasanya metode ini
juga dipakai untuk karyawan yang ingin mendapatkan pengalaman

pembelajaran dari departement lain.
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2. Off-The-Job Management Training and Development Techniques

i. The Case Study Method

Metode ini dilakukan dengan memberikan trainee case

study, biasanye ermasalahan yang berkaitan dengan

s menganalisa masalah,

I dengan trainee

membuat

asi dalam

gikuti seminar diluar
%6 mendapatkan pembelajaran

bermanfaat dari luar perusahaan.

iv. University-Related Programs

uk pekerja
leadership,

kebutuhan.

lan.
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v. Role Playing

Trainer menciptakan simulasi situasi yang realistik sesuai
dengan keadaan permasalahan sebenarnya, kemudian pekerja

diminta un am peran simulasi tersebut dan dapat

kemudian

kan, dan

tas untuk para
pervision, dan yang

lainnya.

viii. Executive Coaches

arapannya

gree” oleh
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iIX. The SHRM Learning System

Memberikan program pengembangan dengan sistem SHRM
Society Human  Resouce Management dimana  hasil

pengembangannyésal iberikan sertifikat.

lam melakukan
melibatkan
ang terkait

""" nurut (O

erutama dalam

Pihak dalam metode penilaian ini adalah atasan. Di mana atasan yang

bertanggung jawab terhadap penilaian performance pekerja tersebut.

ini, t h penilaian
ya pertisahaan ikan rating
form untuk pekerja agar mereka dapat menilai diri sendiri kemudian dinilai

kembali oleh masing-masing dari supervisor.
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4. Appraisal By Subordinates

Pihak yang terkait dalam penilaian ini adalah bawahan. Dalam pendekatan
ini, di yakini bahwa bawahan perlu menyadari kebutuhan team pekerjanya dan

jika terpenuhi dengan bai jaan_juga akan berjalan dengan baik.

Maka dibutuhk

p terhadap
Dalam penelitian bahwa authentic
leadership merupakan cara terbaik dalam mencapai hasil positif dan akan

bertahan hasilnya melalui kemampuannya dalam merangsang ide kreatif,

pada hasil
I, (2016),
nting bagi

keterkaitan

dengan sikap dari karyawan dalam organisasi, seperti organizational

commitment Butler et al. (1999); Dirks & Ferrin (2002); Podsakoff et al.(1996)

dalam (Avolio et al., 2004).
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Dalam Avolio et al., (2004), menjelaskan juga bahwa balanced processing
of informatif, relation transparency, consistency between principles, words, and
actions (internalized moral perspective) yang di tampilkan oleh authentic
leadership akan menumbuhkan_dampak terhadap affective commitment lebih

an untuk bertahan dalam

tinggi, satisfacii
pengaruh secara
hentic I itudes seperti,

mit Iness, and

Dat berdampak
persama mengenai
authentic leade ompok dalam organisasi.
Kemudian menurut Leroy

, menunjukkan bahwa authentic

leadership mendorong pengaruh follower affective commitment, performance,

menghasilkan output sesuai dengan target organisasi karena karyawan akan

bersedia meiuangkan waktu dan sumber daya yang dibutuhkan (hai. 229). Dan
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dari peninjauan dan analisa dari teori Avolio & Gardner (2005) mengemukakan
bahwa persepsi mengenai authentic leadership dapat mendorong individual

performance karyawan.

ent terhadap Individual

y bahwa affective
rmance kerja

enemukan
terhadap

izational

karyawan terutama
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2.9. Model dan Hipotesa Penelitian
2.9.1. Model Penelitian

Self-
Awareness

Balanced
Processing Individual
Performance

(IP)

apat 4 hipotesis tetapi
dalam penelitian ini, p arena dalam hipotesis ke 4
tidak terdapat fenomena dalam objek penelitian ini. Berdasarkan landasan teori dan

model penelitian yang telah dipaparkan, peneliti mengajukan hipotesis berikut

litia
epsi i Le erpe
mmi t YZ.

sepsi ge th Le hip be

terhadap Individual Performance karyawan PT. XYZ.

ruh positif

ruh positif

H3 : Affective Commitment berpengaruh positif terhadap Individual

Performance karyawan PT. XYZ.
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2.10. Penelitian Terdahulu

Tabel 2.10.1 Penelitian Terdahulu

g, & Avey, " :
as Driver

2009) Follower
Commitment and
Performance

No. Peneliti Judul Penelitian Tahun Temuan Penelitian
1. | (Ribeiro, Authentic leadership 2018 Dari hasil penelitian
Gomes, & | and performance: the ditemukan bahwa authentic
Kurian, mediadif ' leadership mendorong
2018) perannya dalam
eningkatkan individual
organizational
nce dan ketika

pengenai authentic
erhadap atasan
maka secara

) dalam
tugas dan
mencapai

affective
persepsi
genai authentic
, job
Iness, creativity,
dividual performance.

anya hubungan antara
perceptions  of  Authentic
Leadership terkait dengan
employee performance dan
trust. Kemudian adanya
hubungan antara group-level

persepsi yang
ara pemimpin
persepsi yang
dimiliki diri sendiri.
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(Khan,

Jam,
Ramay,
2010)

Ziauddin,

The Impacts of
Organizational
& | Commitment on
Employee Job
Performance

Commitmen
Performance

2010 Dari tiga

dimensi
organizational commitment

semuanya di  temukan
memiliki pengaruh
signifikan terhadap

employee job performance.
Kemudian temuan pada
penelitian menunjukkan
pahwa variabel demografis
erti, usia responden baik
publik maupun swasta
emiliki variasi job
e mereka yang
Tetapi  usia
tahun lebih
prmance tinggi
dengan
lain. Dan
enunjukkan
ance laki-laki
dibanding
erta  sektor
menunjukkan
lebih tinggi
Sektor publik.

jukkan Authentic
adership berkaitan dengan
eader Behavior Integrity,
karena pemimpin dengan
karakter  terbuka, tidak
defensif ketika berinteraksi
dengan orang lain di anggap
selaras antara kata-kata dan

Kemudian
menunjukkan
tic Leadership
gan Affective

imediasi oleh
ior Intergrity
pin yang di
S antara kata-
erilaku akan
mempermudah  karyawan
untuk mempercayai
pemimpinnya. Dan
menunjukkan Leader
Behavior Intergrity
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berhubungan dengan Work
Role Performance dimediasi
oleh Affective Commitment.

6. | (Zefeiti & Adanya pengaruh positif
Mohamad, ( dimensi organizational
2017) ommitment (Affective,

mative,  Continuance)
garuh positif terhadap
‘ work
e. Dalam
i menunjukkan
organizational
menjadi  salah
enting dalam
employee

ce.
ngan positif
Leadership
Affective
dan Learning
Dalam
ini menunjukkan
karyawan
rsepsikan  manager
pia  sebagai  seorang
pemimpin melalui nilai-nilai
yang ditanamkan Siantar
karyawan oleh pemimpin
dari pelaksanaan learning
Organization.
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