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BAB I

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Penelitian

Perkembangan dunia menuju era globalisasi, saat ini mendorong Negara Indonesia sebagai negara berkembang untuk menjadi negara yang maju. Dengan memiliki tingkat kependudukan yang cukup padat/sumber daya manusia (selanjutnya disebut “SDM”) yang berlimpah, maka Indonesia mempunyai peluang yang besar untuk menjadikannya sebagai negara yang maju.

Negara Indonesia merupakan negara beriklim tropis dimana tidak hanya memiliki tingkat sumber daya manusia saja, tetapi negara ini sangat kaya akan sumber daya alam yang berlimpah karena dalam pengolahannya negara kita belum mampu mengelola seluruhnya. Dikarenakan Negara Indonesia kesulitan dalam pengelolaannya karena kurangnya peralatan yang disediakan.

Pembangunan sumber daya manusia di negara kita sebenarnya dapat ditingkatkan, melalui pengembangan pendidikan, meskipun secara bertahap. Sehingga melalui pendidikan, kita bisa memfokuskan pendidikan pada suatu jurusan yang kita pelajari dan kita pahami, yang mengacu pada pengembangan dan peningkatan sumber daya manusia negara kita.

Menghadapi perkembangan tersebut, maka Indonesia harus meningkatkan mutu dan kualitas sumber daya manusianya, sehingga tidak hanya jumlah kuantitas saja yang banyak, tetapi kualitasnya pun baik. Sehingga dalam penerapannya, sumber daya manusia dapat dimanfaatkan dan berkualitas.

Salah satu cara untuk meningkatkan mutu dan kualitas sumber daya manusia (SDM) di sebuah instansi adalah dengan cara penilaian kinerja/prestasi kerja yang efektif. Adapun penilaian prestasi kerja itu adalah kegiatan mengevaluasi perilaku prestasi kerja serta menetapkan kebijaksanaan selanjutnya. Cara mengevaluasi perilaku prestasi kerja adalah dengan menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan setiap pegawai.

Sedangkan penetapan kebijaksanaan berarti apakah pegawai itu akan dipromosikan, didemosikan, dan atau balas jasanya dinaikkan (Manajemen SDM, Malayu S.p. Hasibuan, 2000). Sebagai instansi yang menyadari betapa pentingnya peningkatan mutu dan kualitas sumber daya manusia (SDM), maka Pemerintah Propinsi Jawa Barat melakukan penilaian prestasi kerja pada pegawai negeri sipil daerah.

 Sesuai dengan Peraturan Pemerintah Nomor 10 Tahun 1979 jo Surat Edaran Kepala Badan Administrasi Negara Nomor 02/SE/1980 tanggal 11 februari 1980, penilaian prestasi kerja dilakukan dengan mempergunakan Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (selanjutnya ditulis/disebut “DP-3). Namun karena DP-3 sekarang ini sudah dianggap tidak sesuai lagi karena tidak dapat membedakan secara tajam/detail/kompetensi individual menurut bidangnya masing-masing, maka dilakukan penelitian atau pengkajian mengenai instrumen atau alat sistem penilaian baru untuk menilai prestasi kerja pegawai negeri sipil.

Instrumen penilaian prestasi kerja ini merupakan penyempurnaan dari DP- 3, yang disebut sebagai Instrumen Penilaian Prestasi Kerja Pendukung DP-3 atau Instrumen DP-3 Hasil Kajian. Adapun kegunaan dari instrumen penilaian prestasi kerja untuk menilai hasil kerja suatu pegawai, Seperti: Tingkat kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa, dan kepemimpinan.
Dalam penilaian prestasi kerja pegawai diperlukan adanya anggaran yang dinyatakan dengan jelas, diperlukan juga adanya pembagian tugas dan wewenang dalam pelaksanaannya. Yang menjadi permasalahan sejauhmana penilaian prestasi kerja itu dilakukan, karena dalam penilaian tersebut belum adanya suatu peraturan perundang-undangan sebagai legitimasi atas penerapan penilaian prestasi kerja pegawai tersebut.
Berdasarkan data di atas, maka penulis melakukan Kuliah Kerja Lapangan (selanjutnya disebut “KKL”) ini dengan memilih judul “Analisis Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Pada Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Barat Tahun 2006”.
1.2  Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka untuk mempermudah arah dan proses pembahasan dalam penyusunan Laporan Kuliah Kerja Lapangan (KKL) ini, penulis mengidentifikasikan masalah sebagai berikut:

1. Bagaimana penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan oleh Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Barat Tahun 2006?

2. Bagaimana keunggulan dan kelemahan penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan oleh Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Barat Tahun 2006?

1.3  Maksud dan Tujuan Penelitian

Maksud dari penelitian ini adalah untuk mengetahui lebih jauh dunia kerja di bidang penilaian prestasi kerja pegawai. Adapun tujuan kegiatan Kuliah Kerja Lapangan ini adalah:

1. Mengetahui cara penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan oleh Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Barat di Bandung.

2. Mengetahui apa saja yang menjadi keunggulan dan kelemahan penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan oleh Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Barat di Bandung.

1.4  Kegunaan Kuliah Kerja Lapangan

a. Bagi Instansi

1. Mempermudah untuk menerima calon pegawai yang mempunyai kualifikasi yang diminta instansi pemerintah.

2. Dapat meringankan instansi pemerintah propinsi dalam mencari calon pegawai negeri sipil baru.

b. Bagi Peserta Kuliah Kerja Lapangan

1. Mempermudah pengalaman yang berharga guna mempersiapkan diri untuk memasuki dunia usaha/kerja.

2. Keahlian profesi yang diperoleh melalui Kuliah Kerja Lapangan dapat mengangkat rasa percaya diri.

c. Bagi Institusi Pendidikan

1. Institusi Pendidikan memperoleh masukan guna pengembangan kurikulum yang sesuai/sepadan dengan kebutuhan lapangan kerja.

2. Sebagai salah satu alat evaluasi terhadap kurikulum yang berlaku.

1.5  Kerangka Pemikiran

Analisis merupakan suatu pengamatan terhadap suatu masalah yang diteliti secara sistematis. Menurut Dale Yoder mengemukakan yang dikutip oleh A. A. Anwar Prabu Mangkunegara dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan mendefinisikan arti dari analisis yaitu: “Prosedur melalui fakta-fakta yang berhubungan dengan setiap pengamatan yang diperoleh dan dicatat secara sistematis” (Anwar, 2001:13).

Disamping itu dalam analisis, mempunyai beberapa tahapan:

1. Pengumpulan latar belakang informasi;
Pada tahap ini dikumpulkan semua informasi dan diadakan pengujian terhadap informasi yang ada.
2. Pemilihan kedudukan yang representatif;
Tahap ini merupakan tahap penentuan kedudukan yang sesuai dengan kemampuan pegawai dan persyaratan yang telah ditentukan.
3. Pengumpulan data analisis;
Tahap ini merupakan pengumpulan data yang relevan dengan kemampuan dan skill pegawai.
4. Pengembangan deskripsi;
Tahap ini merupakan tahap pengembangan deskripsi yang berhubungan dengan keperluan instansi.
5. Pengembangan spesifikasi.
Pada tahap ini diuraikan kebutuhan jabatan, seperti kemampuan sifat-sifat, bakat, skill, dan pengalaman pegawai.
Dalam sebuah analisis, khususnya mengenai analisis penilaian prestasi kerja. Penilaian prestasi kerja adalah penilaian atau proses, cara pemberian nilai mengenai hasil dari suatu pekerjaan yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Menurut pendapat Sikula yang dikutip oleh  Malayu S. P. Hasibuan bahwa penilaian prestasi kerja adalah: Evaluasi yang sistematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan dan ditujukan untuk pengembangan. (Hasibuan, 2000:69).

Berdasarkan pendapat di atas, bahwa penilaian prestasi kerja pegawai adalah suatu proses penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan oleh instansi secara sistematis berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. Definisi lain tentang penilaian prestasi kerja yang dikemukakan oleh pendapat Mondy dan Noe yang dikutip oleh Marwansyah dan Mukaram adalah:

 “Sebuah sistem formal untuk memeriksa atau mengkaji dan mengevaluasi secara berkala unjuk-kerja seseorang. Unjuk-kerja dapat pula dipandang sebagai perpaduan dari hasil kerja (apa yang harus dicapai oleh seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya)”. (Marwansyah dan Mukaram 2000:103). 


Secara garis besar, penilaian prestasi kerja mempunyai suatu tujuan untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai supaya menyadari dan menggunakan seluruh potensi mereka. Hal tersebut juga dijelaskan oleh Mukaram dan Marwansyah, sebagai berikut: 
“Tujuan umum sistem penilaian prestasi kerja adalah untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai dengan cara membantu mereka supaya menyadari dan menggunakan seluruh potensi mereka dalam mewujudkan tujuan-tujuan organisasi atau instansi, dan untuk memberikan informasi kepada pegawai dan pimpinan sebagai dasar untuk mengambil keputusan yang berkaitan dengan suatu pekerjaan” (Marwansyah dan Mukaram 2000:105). 

Secara lebih spesifik, kegunaan penilaian prestasi kerja adalah:

1.   Sebagai dasar pengambilan keputusan untuk mempromosikan pegawai yang berprestasi, “menindak” pegawai yang kurang atau tidak berprestasi, melatih, memutasikan, atau mendisiplinkan pegawai, dan memberikan atau menunda kenaikan imbalan/balas jasa. Singkatnya penilaian prestasi kerja berfungsi sebagai masukan pokok dalam penerapan sistem reward and punishment yang bersifat formal.

2.   Sebagai kriteria untuk melakukan validasi tes atau menguji keabsahan suatu alat tes. Caranya, hasil tes dikorelasikan dengan hasil penilaian prestasi kerja untuk menguji hipotesis yang menyatakan bahwa skor tes dapat meramalkan prestasi kerja.

3. Memberikan umpan balik atau respon kepada pegawai, sehingga penilaian prestasi kerja dapat berfungsi sebagai wahana pengembangan pribadi dan pengembangan karir.

4.   Bila kebutuhan pengembangan pegawai dapat diidentifikasikan, maka penilaian prestasi kerja dapat membantu untuk menentukan tujuan program pelatihan.

5.  Jika tingkat penilaian kerja pegawai dapat ditentukan secara taepat, maka penilaian prestasi kerja dapat membantu dalam mendiagnosis masalah-masalah organisasi, seperti mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengetahuan, kemampuan, keterampilan, serta syarat-syarat lain yang perlu dipertimbangkan dalam seleksi. Penilaian prestasi kerja dapat pula menjadi dasar untuk membedakan pegawai yang efektif dan pegawai yang tidak efektif. 
Adapun definisi prestasi kerja menurut Amer H.D. Adikusumo dalam bukunya Kepegawaian, adalah: ”Hasil kerja yang dicapai oleh seorang Pegawai Negeri Sipil dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya”(Adikusumo, 1998:69).

Pegawai Negeri Sipil (PNS) menurut Undang-Undang Republik Indonesia No. 43 Tahun 1999 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian Bab I Pasal 1, adalah:

“Pegawai Negeri Sipil adalah setiap warga negara Republik Indonesia yang telah memenuhi syarat yang ditentukan, diangkat oleh pejabat yang berwenang dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri, atau diserahi tugas negara lainnya, dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku” (UU No. 43 Tahun 1999 pasal 1).
Dari penjelasan di atas, penulis menyimpulkan bahwa dalam analisis penilaian prestasi kerja pegawai terdapat ada sasaran penilaian atau evaluasi kinerja. Sasaran dan evaluasi kinerja pegawai yang dikemukakan oleh Agus Sunyato dari buku karangan Anwar Prabu Mangku Negara dalam bukunya yang berjudul  Evaluasi Kinerja SDM, sebagai berikut:

a. membuat analisis prestasi kerja pegawai dari waktu yang lalu secara berkesinambungan dan periodik, baik kinerja pegawai maupun kinerja organisasi.

b. Membuat evaluasi kebutuhan pelatihan dari para pegawai melalui audit keterampilan dan pengetahuan sehingga dapat mengembangkan kemampuan dirinya. Atas dasar evaluasi kebutuhan pelatihan itu dapat menyelenggarakan program pelatihan dengan tepat.

c. Menentukan sasaran dari kinerja yang akan datang dan memberikan tanggung jawab perorangan dan kelompok sehingga untuk periode selanjutnya jelas apa yang harus diperbuat oleh pegawai, mutu dan baku yang harus dicapai, sarana dan prasarana yang diperlukan untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai.

d. Menemukan potensi pegawai yang berhak memperoleh promosi, dan apabila mendasarkan hasil diskusi antara pegawai dengan pimpinannya itu untuk menyusun suatu proposal mengenai sistem bijak (merit system) dan sistem promosi lainnya, seperti imbalan (reward system recomendation)
Evaluasi prestasi kerja merupakan sarana untuk memperbaiki mereka yang tidak melakukan tugasnya dengan baik di dalam organisasi. Banyak organisasi berusaha mencapai sasaran suatu kedudukan yang terbaik dan terpercaya dalam bidangnya. Untuk itu sangat tergantung dari para pelaksanannya, yaitu para pegawainya agar mereka mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi dalam corporate planning-nya. Untuk itu pula, perhatian hendaknya ditujukan kepada prestasi kerja pegawai, suatu konsepsi atau wawasan bagaimana kita bekerja agar mencapai yang terbaik. Hal ini bahwa kita harus dapat memimpin orang-orang dalam melaksanakan kegiatan dan membina mereka sama pentingnya dan sama berharganya dalam kegiatan organisasi. Jadi, fokusnya adalah kepada kegiatan bagaimana usaha untuk selalu memperbaiki dan meningkatkan prestasi kerja pegawai dalam melaksanakan kegiatan sehari-hari. Untuk mencapai itu perlu diubah cara bekerja sama dan bagaimana melihat atau meninjau prestasi kerja itu sendiri. Dengan demikian, pimpinan dan pegawai yang bertanggung jawab langsung dalam pelaksanan prestasi kerja pegawai harus pula dievaluasi.
Adapun prinsip dasar penilaiannya adalah membina kekuatan untuk menyelesaikan setiap persoalan yang timbul dalam pelakasanan evaluasi prestasi kerja pegawai. Selain itu, selalu didasarkan atas suatu pertemuan pendapat, misalnya dari hasil diskusi antara pegawai dengan penyelia langsung, suatu diskusi kontruktif untuk mencari jalan yang terbaik dalam meningkatkan mutu yang terbaik dan suatu proses manajemen yang alami tidak merasa dan menimbulkan kesan terpaksa, namun dimasukkan secara sadar ke dalam corporate planning, dilakukan secara periodik, terarah, dan terprogram, bukan kegiatan yang hanya setahun sekali atau kegiatan yang dilakukan jika pimpinan ingat.

Keunggulan-keunggulan dalam menggunakan sistem penilaian prestasi kerja pegawai menurut Anwar Prabu Mangkunegara dalam bukunya yang berjudul Evaluasi Kinerja SDM, diantaranya:

1. Mempermudah hubungan antara tujuan perorangan dan tujuan unit kerja.

2. Mengurangi kemungkinan terjadinya ketidaksepakatan selama pertemuan evaluasi berjalan sesuai proses perencanaan prestasi kerja pegawai.

3. Lebih memungkinkan menempatkan pimpinan dan pegawai dipihak yang sama, tidak seperti sistem penilain maupun peringkat.

Adapun kelemahan-kelemahan dalam penilaian prestasi kerja pegawai menurut Anwar Prabu Mangkunegara dalam bukunya yang berjudul Evaluasi Kinerja SDM,  yaitu:

1. Memakan waktu yang relatif banyak, karena perlunya menginvestasikan waktu di muka untuk melakukan perencanaan prestasi kerja pegawai. 

2. Meminta pemimpin dan pegawai mengembangkan keahlian dalam menuliskan tujuan serta standar yang penting dan dapat diukur.

3. Dapat menimbulkan lebih banyak pekerjaan administrasi ketimbang sistem penilaian maupun sistem peringkat.

4. Dapat disalahgunakan atau digunakan sambil lalu saja oleh para pemimpin.

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas, maka penulis menggambarkan kerangka pemikiran sebagai berikut:
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1.6  Metode Penelitian Dalam Pelaporan Kuliah Kerja Lapangan
Metode yang digunakan dalam pelaksanaan Pelaporan Kuliah Kerja Lapangan (KKL) adalah metode deskriptif, yaitu mengaplikasikan, memecahkan dan menganalisa masalah yang dihadapi pada saat penelitian dilakukan. Metode deskriptif menurut Faisal adalah, sebagai berikut:
“Metode deskriptif merupakan suatu metode penyelidikan yang menuturkan dan menafsirkan data yang ada, misalnya tentang situasi yang dialami, suatu hubungan, pandangan, sikap yang menampak tentang suatu proses yang sedang berlangsung, pengaruh yang sedang bekerja, kelaian yang sedang muncul, kecenderungan yang menampak, pertentangan yang meruncing, dan lain sebagainya” (Nasution,2003:3).
Proses pelaksanaan Pelaporan Kuliah Kerja Lapangan dilakukan dengan menggunakan pendekatan kualitatif karena dilihat dari tujuan yang akan disampaikan adalah untuk mengetahui secara lebih mengenai Analisis Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil Pada Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Barat tahun 2006.

1.6.1
Teknik Pengumpulan Data


Teknik pengumpulan data yang digunakan oleh penulis adalah:

1. Penelitian Kepustakaan (Library Research)
Penelitian ini digunakan untuk memperoleh data sekunder, yaitu mempelajari data-data tertulis yang terdapat di dalam buku-buku, dokumen, undang-undang, peraturan pemerintah, dan catatan-catatan kuliah yang erat kaitannya dengan judul yang dijadikan sebagai objek penelitian.

2. Penelitian Lapangan (Field Research)

Penelitian ini digunakan untuk memperoleh data primer, yaitu dengan cara mengadakan pengamatan secara langsung terhadap objek penelitian yang bersangkutan dan melakukan wawancara mengenai masalah yang dibahas dalam penelitian ini.

a. Observasi

Yaitu pengumpulan data dengan cara mengamati secara langsung keadaan instansi dengan segala aspek kegiatan yang berhubungan dengan penelitian. Penulis melakukan penelitian langsung pada Sub Bagian Penilaian Prestasi Kerja di Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Jawa Barat. Observasi maerupakan teknik pengumpulan data dengan cara mendatangi tempat tujuan yang dilakukan secara langsung melalui pengamatan terhadap objek yang akan diteliti. Hal ini sangat penting untuk melihat secara jelas keadaan tempat yang akan diteliti.

b. Wawancara

Yaitu pengumpulan data dengan cara berkomunikasi secara langsung dengan pimpinan instansi dan bagianbagian yang maenangani masalah yang diteliti. Penulis melakukan wawancara dengan menanyakan langsung kepada pihak-pihak yang ada kaitannya dengan objek yang diteliti untuk mendapatkan data yang dibutuhkan.

1.6.2 Sumber Informasi Data

Sumber informasi data yang diperoleh adalah berupa data dengan melakukan penyeleksian terlebih dahulu mengenai baik dan buruknya, bermanfaat dan tidak bermanfaatnya, penting dan tidak penting untuk dijadikan bahan kesimpulan penelitian yang dilakukan oleh penulis di Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Barat Tahun 2006.

1.6.3
Analisa Data


Selanjutnya proses penganalisaan data yang terkumpul, baik yang bersumber dari data primer maupun data sekunder dengan jalan analisa komparatif, yaitu analisa yang dilakukan dengan cara membandingkan antara data yang diperoleh dari instansi dengan data yang diperoleh dari literatur keperpustakaan.
Analisa data yang penulis gunakan dalam laporan KKL ini menggunakan Analisa kualitatif. Analisa kualitatif  merupakan strategi penelitian yang naturalistis, tanpa hipotesis sebelumnya. Hal tesebut juga diungkapkan oleh Bagong Suyatna sebagai berikut:

”Metode kualitatif adalah  strategi penyelidikan yang naturalistis dan induktif dalam mendekati suatu suasana tanpa hipotesis – hipotesis yang telah ditentukan sebelumnya”( Suyatna, 2005:183).

Berdasarkan analisa data yang penulis gunakan maka ada beberapa tahapan yang penulis lakukan untuk memperoleh data yang sesuai, tahapan- tahapan tersebut, yaitu sebagai berikut: 

1.  Mengumpulkan data, dalam laporan KKL ini penulis mengumpulkan data dengan cara observasi dan wawancara, karena itu informasi yang penulis terima masih bersifat sesuatu yang umum.

2. Menyeleksi data, dari hasil wawancara dan observasi, penulis kemudian merumuskan informasi tersebut dalam bentuk teks yang berupa pernyataan. Hal tersebut untuk mempermudah penulis dalam memperoleh data yang lebih spesifik terhadap objek yang akan diteliti.

3. Reduksi, data yang diperoleh dari penyeleksian data pada tahap kedua kemudian disahkan dalam bentuk laporan.

4. Kesimpulan, penarikan kesimpulan dalam laporan KKL ini adalah penarikan kesimpulan berdasarkan mekanisme pemikiran deduktif, karena penarikan kesimpulannya bertolak pada hal-hal yang umum kepada hal- hal yang khusus.
1.7  Jadwal dan Lokasi Kuliah Kerja Lapangan
Lokasi yang dijadikan sebagai tempat pelaksanan Kuliah Kerja Lapangan (KKL) adalah di Biro Kepegawaian Sekretariat Daerah Propinsi Jawa Barat Tahun 2006, yang beralamat, Jalan Diponegoro No.22 Bandung. Adapun jadwal penelitian yang telah dilakukan selama ± 1 bulan yaitu terhitung mulai dari tanggal 1 Agustus sampai dengan 31 Agustus 2006.  Adapun jadwal dari KKL ini di mulai pelaksaan KKL sampai pengumpulan laporan KKL yang terdiri dari:
1. Pelaksanaan KKL dan pengumpulan data data di lapangan, bulan Agustus   2006.

2. Analisa data yang telah di peroleh di lapangan, bulan September - November  2006.

3. Penyusunan laporan KKL dengan arahan pembimbing, bulan Oktober–November 2006.

4. Penulisan laporan KKL, bulan  November  2006.

5. Penyerahan laporan KKL, bulan Desember 2006.


Jadwal penelitian tersebut dapat di lihat pada tabel berikut:

Tabel 1.1
Jadwal penelitian
	                               Waktu 
Kegiatan         
	Agust
	Sept
	Okt
	Nov
	Des

	Pelaksanaan KKL dan 

Pengumpalan Data 
	
	
	
	
	

	Analisa data 
	
	
	
	
	

	Penyusunan Laporan KKL
	
	
	
	
	

	Penulisan Laporan KKL
	
	
	
	
	

	Penyerahan Laporan KKL
	
	
	
	
	


  TUJUAN


Tujuan dan kegunaan penilaian prestasi kerja pegawai





PELAKSANAAN


Pelaksanaan penilaian prestasi kerja pegawai





HASIL


Meningkatkan kualitas kerja pegawai
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