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Abstract

This research aims to obtain empirical evidence regarding the influence of organizational
culture and job satfisfaction on ASN performance with job placement as a moderating
variable. This research was conducted at RSUD dr. Sadikin Pariaman. The sampling technique
is a sampling technique, namely Stratified Proportional Sampling. This technique uses the
number of samples taken from each stratum against the number of elements in each stratum
so that the total sample is 103 ASN consisting of the management, the medical, the
paramedic, and the support department. The analysis method used is descriptive statistical
analysis using SmartPLS 3.0. Based on the results of research testing, it shows that
organizational culture has insignificant effect on performance; job satisfaction has a posifive
and significant effect on performance; job placement has a positive and significant effect on
performance; organizational culture and job satisfaction has a positive and significant effect
with job placement as a moderating variable. Based on the results, the R square value of
0.434 means 43.4% of the ASN performance at dr. RSUD. Sadikin is explained by the variables
organizational culture, job satisfaction, and job placement. Meanwhile, the remaining 56.6%
was influenced by other variables not explained in this research.

Keywords: Job Placement; Job Satisfaction; Organizational Culture; Performance
Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh bukti empiris mengenai pengaruh budaya
organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerjia ASN dengan penempatan kerja sebagai
variabel moderasi. Penelitian ini dilokukan di RSUD dr. Sadikin Kota Pariaman. Teknik
pengambilan sampel adalah teknik pengambilan sampel yaitu Stratified Proporsional
Sampling. Teknik ini menggunakan jumlah sampel yang diambil dari setiap strata terhadap
jumlah elemen di setiap strata sehingga total sampel yaitu 103 ASN ferdiri dari bagian
manajemen, bagian medis, bagian paramedis, dan bagian penunjang. Metode analisis
yang digunakan adalah analisis statistik deskriptif dengan menggunakan SmartPLS 3.0.
Berdasarkan hasil pengujian penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi fidak
berpengaruh terhadap kinerja; kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja; penempatan kerja berpengaruh positif dan signifikan ferhadap kinerja; budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan dengan penempatan kerja sebagai variabel
moderasi; dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan dengan penempatan kerja
sebagai variabel moderasi. Berdasarkan hasil nilai R square sebesar 0,434 berarti 43,4% kinerja
ASN RSUD dr. Sadikin dielaskan oleh variabel budaya organisasi, kepuasan kerja, dan
penempatan kerja. Sedangkan sisanya sebesar 56,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak dijelaskan dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Budaya Organisasi; Kinerja; Kepuasan Kerja; Penempatan Kerja
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) senantiasa menjadi hal menonjol di suatu organisasi,
karena tingkat keberhasilannya tfidak semata-mata divkur dari sumber daya alam atau
mesin yang canggih, tetapi juga ditentukan dari kualitas dan professional. Setiap organisasi
harus lebih aktif dalam meningkatkan keterampilan dan kualifikasi diri, dan harus mendorong
para pegawai untuk menjalankan tugas dengan baik di bidangnya masing-masing
(Hardono et al., 2019). ASN sebagai unsur utama SDM aparatur negara mempunyai peranan
yang sangat strategis dalam tugas dan pemerintahan serta pembangunan (Adib et al.,
2020). Kinerja seorang pegawai merupakan kombinasi dari kompetensi, keahlian minaf,
fransparansi, penerimaan posisi, dan motivasi (Pawirosumarto et al., 2017).

Untuk peningkatan kinerja pegawai di instansi dilakukan dengan berbagai cara,
seperti komitmen organisasi bahkan disiplin kerja yang dapat menghadirkan suasana kerja
yang nyaman antar pegawai yang bertujuan untuk mewujudkan visi serta misi suatu instansi
(Amri et al., 2021). Kinerja ASN adalah hasil kerja yang diperoleh dari instansi masing-masing.
Kebijakan penilaian dari kinerja ASN telah ditetapkan Pemerintah dalam PP No. 30 Tahun
2019 yaitu tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil dengan metode Sasaran Kinerja
Pegawai (SKP) dan periloku kinerja. Penilaian kinerja ASN bertujuan sebagai bahan dasar
unfuk mengevaluasi kesuksesan dan kegagalan ASN dalom melaksanaan kerja yang
dibandingkan dengan sasaran. SDM yang menghasilkan kinerja yang baik merupakan aset
pada suatu organisasi, karena berdampak pada peningkatan kualitas organisasi khususnya
organisasi pemerintahan yang mengutamakan aspek pelayanan (Kuswati, 2020). Dalam
meningkatkan kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya yaitu
kepuasan kerja, budaya kerja/organisasi, remunerasi, dan peran kepemimpinan atasan
(Sihombing et al., 2018).

Budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja, karena dalam budaya organisasi
beberapa nilai dan norma berlaku pada organisasi dan diterima oleh seluruh anggota
organisasi. Nilai-nilai budaya organisasi dapat menghasilkan kinerja yang konsisten (Ugwu &
Ejikeme, 2023). Budaya organisasi yang sehat menghasilkan kumpulan profesional yang
mapan yang dapat mengatasi masalah dengan cara yang kreatif, serta meningkatkan
kinerja pegawai dengan menekankan tujuan dan nilai Bersama (Kim & Jung, 2022). Namun
jika budaya organisasi lemah, mengakibatkan pegawai tidak memiliki kiblat yang jelas
sehingga memilih berjalan sendiri-sendiri, sehingga berdampak pada kinerja yang tidak
opfimal (Megantara et al., 2019). Pentingnya budaya organisasi dikarenakan budaya
merangkum keseluruhan paket nilai, sikap, perilaku yang diterima baik atau tidak baik, cara
melakukan sesuatu, dan juga lingkungan politik organisasi (Raharjo et al., 2018). Budaya

yang dimiliki oleh sebagian besar anggota akan menentukan cara organisasi berinteraksi
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dengan lingkungan internal maupun eksternal dalam menemukan penyelesaian masalah
organisasi, misalnya kinerja dan kelancaran berorganisasi (Joseph & Kibera, 2019).

Sikap atau emosi yang dimiliki seorang karyawan dan berkaitan dengan pekerjaan
adalah kepuasan kerja (Pio, 2022). Kepuasan kerja merupakan hal dari manusia yang
mengalami fluktuasi yang secara konsisten terbukti memiliki hubungan positif dengan
kepuasan lingkungannya. Hubungan ini terkait dengan hasil penting bagi pemberi kerja,
indikator kepuasan kerja seperti stres kerja, funjangan, dan gaiji pegawai, kesejahteraan fisik
dan mental, kepuasan dengan manajemen (Cheung et al., 2022). Pegawai yang memiliki
kepuasan yang baik terhadap pekerjaaannya, maka kinerja akan lebih maksimal, lebih
produktif, dan efekfif (Soomro & Shah, 2019). Dengan adanya kepuasan terhadap
pekerjaan, pegawai akan merasa bahwa pekerjaannya saat ini sangat penting dan sangat
berarti, sehingga dapat mempengaruhi integritas yang diwujudkan dalam kejujurannya
dalam bekerja sesuai dengan aturan yang berlaku di instansi (Hendri, 2019). Seorang
pegawai dapat merasa tidak puas, ketika masukannya tidak dihargai, dibandingkan
dengan individu lain yang melakukan pekerjaan serupa (Alwali & Alwali, 2022).

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah penempatan
kerja, dimana penempatan yang fepat dan dukungan pengalaoman pegawai akan
meningkatkan kinerja (Sari & Sa'adah, 2019). Penempatan kerja yang fidak tepat, akan
menyebabkan pegawai menampilkan produktivitas yang rendah, merasa jenuh, bosan,
lebih lambat dibandingkan dengan pegawai yang mempunyai penempatan kerja yang
relevan. sehingga sulit mencapai kinerja yang diharapkan (Sartika et al., 2022). Terdapat
prinsip dari penempatan kerja yaitu dengan menempatkan orang yang tepat pada tempat
yang tepat dan menempatkan orang yang tepat pada posisi yang tepat (Afriana, 2021).

Data penilaian kinerja ASN di RSUD dr. Sadikin tahun 2020-2021 terjadi kenaikan nilai
kinerja, namun tidak menunjukkan peningkatan kinerja yang siginifikan, dapat dikatakan
bahwa tidak banyak perubahan yang berarti, bahkan terdapat nilai kinerja yang stagnan.
Maka diharapkan terjadi perubahan pada tahun berikutnya dengan kenaikan nilai yang
signifikan terkhususnya pada aspek pelayanan dan disiplin dikarenakan rumah sakit sebagai
instansi sangat mengutamakan orientasi pelayanan yang maksimal kepada masyarakat.

Kinerja ASN di Rumah Sakit dr. Sadikin yang belum optimal, diduga ferkait dengan
budaya organisasi. Terjadi fenomena perubahan budaya kerja organisasi pada pegawai,
bahwa pelayanan aftau jam kerja lebih panjang dibandingkan saat pelayanan di
Puskesmas, berubah menjadi full day atau shift serta jumlah pasien yang lebih banyak dan
juga beragam jenis penyakit. Terdapat ASN yang masih mempertahankan budaya kerja dari

organisasi yang lama, dimana skala beban kerja dan tuntutan kerja sangatlah berbeda.
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Dari data kehadiran, fingkat absensi baik itu izin, cuti, fidak melakukan absensi pagi
dan sore pegawai dari bulan ke bulan mengalami fluktuasi. Tetapi pada keterlaombatan
pegawai atau fidak apel pagi fingkatannya sangat tinggi, yang menunjukkan masih
rendahnya kedisiplinan pegawai sebagai faktor pendorong yang mengindikasikan bahwa
kepuasan kerja pegawai mengalami penurunan dan masih belum sesuai dengan harapan
terhadap instansi. Indikasi ketidakpuasan kerja juga tampak pada kurangnya pemenuhan
fasilitas sarana dan prasarana yang mendukung berjalannya pekerjaan seperti komputer,
printer, scanner, alat kesehatan, lalu ketidakpuasan dengan kebijakan yang ada.

Terdapat beberapa ASN di RSUD dr. Sadikin yang menempati posisi kerja yang tidak
sesuai dan memiliki kendala dalam melaksanakan pekerjaan disebabkan ketidaksesuaian
dengan latar belakang pendidikan, kompetensi, dan keahlian yang dimiliki ASN. Oleh karena
itu, pencapaian realisasi kerja menjadi kurang optimal, disebabkan fidak sesuai dengan

TUPOKSI jabatan awal, sehingga mengalami kesulitan dalam menyusun penilaian kinerja.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menguiji variabel dependen
yaitu kinerja, variabel moderasi yaitu penempatan kerja, dan variabel independen yaitu
budaya organisasi dan kepuasan kerja. Populasi dalam penelition terdiri dari ASN yang
bertugas di RSUD dr. Sadikin dengan ukuran sampel. sebanyak sampel sebanyak 103 ASN
yang fersebar di unit satuan kerja dari masing-masing di RSUD dr. Sadikin yang mengacu
pada tabel Krejcie dan Morgan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
Stratified Proportional Sampling, dengan umlah sampel bagian manajemen sebanyak 8 ASN,
bagian medis sebanyak 11 ASN, bagian paramedis sebanyak 47 ASN, dan bagian
penunjang sebanyak 37 ASN.

Jenis data yang digunakan adalah data primer yang diperoleh langsung melalui
survei kuesioner penelitian responden dan data sekunder yang bersumber dari arsip
dokumen di RSUD dr. Sadikin. Teknik analisis data menggunakan Structural Equation Modeling

(SEM) dengan menggunakan software SMARTPLS 3.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil dari penyebaran kuesioner yang dilakukan oleh peneliti 100% berhasil kembali
dan telah diisi dengan lengkap oleh responden. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner,
karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, mayoritas responden berjenis kelamin
perempuan yaitu sebanyak 88 orang atau 85%. Karakteristik responden berdasarkan umur,
mayoritas responden berada pada kelompok umur 26-35 tahun yaitu sebanyak 68 orang
atau 66%. Hal ini menunjukkan bahwa dalam pelaksanaan pelayanan kesehatan di RSUD dr.
Sadikin Kota Pariaman didominasi oleh pegawai perempuan berusia 26 — 35 tahun.

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir, pendidikan Diploma il (D3) dan
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pendidikan Sarjana (S1), masing-masing responden pegawai sebanyak 47 orang, dimana

pegawai dengan pendidikan Diploma Il (D3) lamanya bekerja di rumah sakit adalah 4-6
tahun dengan jumlah 32 orang atau 31,07% dari total responden, kemudian dengan
pendidikan Sarjana (S1) lamanya bekerja di rumah sakit adalah 4-6 tahun dengan jumlah 23
orang atau 22,33% dari total responden. Hal ini menunjukkan bahwa dalam pelaksanaan
pelayanan kesehatan di RSUD dr. Sadikin Kota Pariaman didominasi oleh pegawai yang
berlatar belakang pendidikan Diploma Il (D3) dilanjutkan dengan pendidikan Sarjana (S1)
dan didominasi oleh pegawai yang sudah lama bekerja di RSUD dr. Sadikin berkisar antara 4-
6 tahun. Karakteristik responden berdasarkan penempatan kerja, sebanyak 82 orang atau
80% sudah mendapatkan penempatan kerja yang sesuai dari tofal jumlah responden,
sedangkan sebanyak 21 orang atau 20% responden belum mendapatkan penempatan
kerja yang sesuai. Karakteristik responden berdasarkan bagian penempatan kerja, sebanyak
47 orang atau 45% dari total responden pada bagian penempatan kerja paramedis,
kemudian 37 orang atau 36% dari fotal responden pada bagian penempatan kerja
penunjang, diikufi 11 orang orang atau 11% dari total responden berada di departemen
penempatan kerja medis, dan 8 orang atau 8% dari total responden berada bagian
penempatan kerja manajemen.

Penelitian ini menggunakan pengukuran metode SEM-PLS dengan melakukan analisis
outer model yang digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas dan analisis inner model
digunakan untuk pengujian hipotesis. Evaluasi Measurement Model akan dilakukan
pengujian validitas dilakukan terhadap 103 responden, yang berfujuan untuk mengukur
apakah suatu kuesioner yang disebarkan valid atau tidak. Pengujian Measurement Model
menyaqjikan tiga pengujian, yaitu Convergent Validity, Discriminant Validity, dan Composite
Reliability.

Pengujian Convergent Validity dilakukan dengan menggunakan nilai outer loadings
dan Average Variance Exfracted (AVE). Suatu indikator dinyatakan memenuhi Convergent
Validity baik apabila rules of thumb outer loading > 0,7. Berikut hasil outer loading setelah
dua kali dropping, dengan menghilangkan 12 indikator variabel yang memiliki nilai outer
loading kurang 0,7. Sehingga seluruh indikator pada setiap variabel telah memiliki nilai outer
loading lebih dari 0,7 yang mengindikasikan seluruh indikator tersebut memiliki tingkat
validitas tinggi, sehingga sudah memenuhi nilai Convergent Validity dan dapat dilakukan

penguijian selanjutnya. Berikut hasil outer loading tampilkan pada Gambar 2.
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Gambar 1. Outer Loading

B3

Sumber: Pengolahan data dari SmartPLS (2023)
Pengujion AVE menggambarkan tingkat variasi dari variabel yang dimiliki oleh konstruk laten
tersebut. Rules of thumb dari pengujian convergent validity dapat dikatakan baik, apabila
nilai AVE memiliki nilai > 0,5 yang artinya variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih
dari setengah varian dari indikatornya. Selanjutnya hasil Average Variance Extracted (AVE)
disajikan pada Tabel 1 berikut ini

Tabel 1. Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted

Variabel (AVE)

Budaya Organisasi (X1) 0,709
Kepuasan Kerja (X2) 0,681
Kinerja(Y) 0,613
Penempatan Kerja (M) 0,852
Budaya Organisasi dimoderasi 1.000
Penempatan Kerja (M1)

Kepuasan Kerja dimoderasi 1.000

Penempatan Kerja (M2)
Sumber: Pengolahan data dari SmartPLS 3.0 (2023)

Berdasarkan Tabel 1, nilai Average Variance Exiracted (AVE) budaya organisasi, kepuasan
kerja, kinerja, budaya organisasi yang dimoderasi oleh penempatan kerja, dan kepuasan
kerja yang dimoderasi oleh penempatan kerja bernilai > 0,5. Hal ini membuktikan bahwa
semua konstruk yang digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai validitas yang baik.

Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan teknik pengukuran dari koefisien Composite
Reliability dan Cronbach Alpha. Pengujian Composite reliability dinilai baik apabila memiliki
nilai > 0,7. Berikut adalah nilai composite reliability dari masing- masing variable disajikan

pada Tabel 2.
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Tabel 2. Composite Realiability

Variabel Composite Reliability Keterangan
Budaya Organisasi (X1) 0,969 Reliable
Kepuasan Kerja (X2) 0,895 Reliable
Kinerja(Y) 0,934 Reliable
Penempatan Kerja (M) 0,958
Budaya Organisasi 1,000 Reliable
dimoderasi Penempatan
Kerja (M1)
Kepuasan Kerja dimoderasi 1,000 Reliable

Penempatan Kerja (M2)
Sumber: Pengolahan data dari SmartPLS 3.0 (2023)

Berdasarkan Tabel 2 dapat dilihat nilai composite reliability pada setiap variabel memiliki nilai

yang > 0,7. Composite redlibility tertinggi terdapat pada variabel budaya organisasi
terhadap kinerja yang dimoderasi oleh penempatan kerja dan kepuasan kerja terhadap
kinerja di moderasi penempatan kerja yang masing-masing memiliki nilai 1,000. Dengan
demikian, hasil ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel telah memenuhi composite
redlibility dan memiliki fingkat reliabilitas yang baik. Uji reliabilitas dengan composite reability
dapat diperkuat dengan menggunakan nilai cronbach alpha. Jika nilai cronbach alpha >
0,7 maka variabel fersebut dinyatakan reliabel. Selanjutnya nilai cronbach alpha dari
masing-masing variabel disajikan pada Tabel 3.
Tabel 3. Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach's Aloha Keterangan
Budaya Organisasi (X1) 0,967 Reliable
Kepuasan Kerja (X2) 0,843 Reliable
Kinerja(Y) 0,921 Reliable
Penempatan Kerja (M) 0,942 Reliable
Budaya Organisasi dimoderasi 1,000 Reliable

Penempatan Kerja (M1)

Kepuasan Kerja dimoderasi 1,000 Reliable

Penempatan Kerja (M2)
Sumber: Pengolahan data dari SmartPLS 3.0 (2023)

Berdasarkan Tabel 3 nilai cronbach alpha untuk semua indikator variabel memiliki nilai lebin
besar dari 0,7. Reliabilitas tertinggi dari nilai cronbach alpha dihasilkan oleh variabel budaya
organisasi terhadap kinerja yang dimoderasi oleh penempatan kerja dan kepuasan kerja
terhadap kinerja di moderasi penempatan kerja yang masing-masing memiliki nilai 1,000.
Dengan hasil ini menunjukkan bahwa semua variabel dalam penelitian memiliki reliabilitas

yang baik.
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Nilai dari R-square seberapa banyak variabel terikat dipengaruhi oleh variabel lainnya. Nilai
dari R-square yaitu 0,75, 0,50, atau 0,25 dideskripsikan sebagai kuat, sedang, dan lemah. Nilai
R-square dari setiap variabel yang diuji disajikan pada Tabel 4.

Tabel 4. R-Square

R Square R Square Adjusted
Kinerja 0.434 0.405
Sumber: Pengolahan data dari SmartPLS 3.0 (2023)
Berdasarkan Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai R-square yaitu 0,434. Variabel Kinerja (Y)

memiliki nilai R-square sebesar 0,434 yang berarti 43,4% variabel yang mempengaruhi Kinerja
(Y) adalah Budaya Organisasi (X1), Kepuasan Kerja (X2), dan Penempatan Kerja (M).
Sedangkan sisanya sebesar 56,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang fidak masuk dalam
penelitian ini.

Pengujian hipotesis antar variabel menggunakan teknik bootstrap melalui koefisien jalur.
Selanjutnya menggunakan beberapa kriteria yang harus dipenuhi, yaitu original sample, t-
statistik, dan P-Values. Nilai t-statistik digunakan untuk menunjukan signifikansi. Ditunjukkan
oleh nilai t dimana untuk mengevaluasi hipotesis, maka nilai t harus lebih besar dari 1,65 (one-
tailed) lalu pada nilai alpha dengan fingkat signifikansi 5%. Untuk menolak atau menerima
hipotesis menggunakan probabilitas, hipotesis akan diterima jika nilai P-Values adalah <0,05,
dan sebaliknya. Hasil Uji Hipotesisi untuk setiap variabel disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5. Path Coefficient
Original  Sample  Standard
Sample  Mean  Deviation

T Statistics P
(|O/STDEV|) Values

(O) (M) (STDEV)

Budaya Organisasi — Kinerja -0,083 -0,064 0,115 0,717 0,237
Kepuasan Kerja — Kinerja 0,526 0,524 0,167 3,143 0,001
Budaya Organisasi* 0,335 0,317 0,132 2,542 0,006
Penempatan Kerja — Kinerja

Kepuasan Kerja* Penempatan 0,329 0,348 0,122 2,692 0,004
Kerja — Kinerja

Penempatan Kerja — Kinerja 0,259 0,267 0,131 1,987 0,024

Sumber: Pengolahan data dari SmartPLS 3.0 (2023)
Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat bahwa, hanya satu hipotesis yang ditolak yaitu H1 yaitu

fidak adanya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja dengan nilai T-statistik sebesar
0,717 dan nilai P-value 0,237. Menerima H2 yaitu adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja. dengan nilai T-stafistik sebesar 3,143 dan nilai P-value 0,001. Menerima H3 yaitu
adanya pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja dengan nilai T-stafistik sebesar 1,987
dan nilai P-value 0,024.

Moderasi menggambarkan kondisi adanya hubungan antara dua konstruksi fidak konstan,
namun tergantung pada nilai-nilai variabel ketiga, disebut sebagai variabel moderator.
Penentuan untuk evaluasi uji moderasi dengan F-square diklasifikasikan dalam tiga kategori

yaitu 0,005 pengaruh lemah; 0,010 pengaruh sedang; dan 0,025 pengaruh kuat. Jika hasil
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dari F-square memiliki nilai yang rendah, maka menunjukkan efek yang lemah terhadap

moderasi (Hair et al., 2021). Hasil uji moderasi disajikan pada Tabel 6.

Tabel 4. Uji Moderasi
F-square Keterangan

Budaya Organisasi* Penempatan 0,151 Kuat
Kerja — Kinerja

Kepuasan Kerja* Penempatan Kerja 0,136 Kuat
— Kinerja

Sumber: Pengolahan data dari SmartPLS 3.0 (2023)

KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian, kesimpulan yang dapat ditarik adalah bahwa budaya organisasi
tidak berpengaruh terhadap kinerja ASN RSUD dr. Sadikin, menandakan bahwa
implementasi budaya organisasi belum optimal. Namun, kepuasan kerja dan penempatan
kerjia memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN. Selain itu, penempatan
kerja berperan sebagai pemoderasi antara budaya organisasi serfa kepuasan kerja
terhadap kinerja ASN RSUD dr. Sadikin, menunjukkan bahwa penempatan yang tepat dapat

memperkuat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja.
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