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ABSTRACT 

This study aims to examine the implementation of performance appraisal 

at the Ministry of Public Works and Public Housing, SNVT PJPA Pemali-Juana 

PPK PAT and PPK PAB. Employee performance appraisal is an attempt to 

measure the level of employee productivity. A good performance appraisal will 

elicit the motivation of its employees, which then creates confidence in 

management, so as to improve employee productivity. 

This study only uses performance appraisal as an independent variable. In 

this study involving 50 civil servants as a questionnaire of respondents by census 

method. The data test technique used in this research includes validity test with 

factor analysis, reliability test, gap, and Importance and Performance Analysis 

(IPA). IPA is a research method by comparing the level of importance with the 

level of implementation. 

The results of this study indicate that the most important assessment 

process in the implementation of performance appraisal and integrity 

improvement is least important. Based on the results of this study, the most 

important attributes require an increased priority to be done in order to remain 

competitive. Meanwhile, attributes that are considered less important do not 

require temporary fixes, if necessary ignored or omitted. 

Keywords : Importance and Performance Analysis, IPA, Performance Appraisal, 

Asessment, civil servants, PNS. 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pelaksanaan penilaian kinerja pada 

Kementerian Pekerjaan Umum Dan Perumahan Rakyat, SNVT PJPA Pemali-

Juana PPK PAT dan PPK PAB. Penilaian kinerja karyawan merupakan suatu 

upaya untuk mengukur tingkat produktifitas karyawan. Penilaian kinerja yang 

baik akan memunculkan motivasi karyawannya, yang kemudian akan tercipta 

kepercayaan terhadap manajemen, sehingga dapat meningkatkan produktivitas 

karyawan. 

Penelitian ini hanya menggunakan penilaian kinerja sebagai variabel 

independen. Dalam penelitian ini melibatkan 50 karyawan PNS sebagai responden 

kuesioner dengan metode sensus. Teknik uji data yang digunakan pada penelitian 

ini meliputi uji validitas dengan analisis faktor, uji reliabilitas, gap, dan 

Importance and Performance Analysis (IPA). IPA merupakan  sebuah metode 

penelitian dengan membandingkan tingkat kepentingan dengan tingkat 

pelaksanaan. 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa appraisal process 

merupakan hal yang terpenting dalam pelaksanaan penilaian kinerja dan 

meningkatkan integrity adalah yang paling kurang penting. Berdasarkan hasil 

penelitian tersebut, atribut terpenting memerlukan prioritas perbaikan yang harus 

dilakukan untuk tetap memiliki keunggulan bersaing. Sementara itu, atribut yang 

dianggap kurang penting tidak memerlukan perbaikan sementara, jika perlu 

diabaikan ataupun dihilangkan. 

Kata kunci: Importance and Performance Analysis, IPA, penilaian kinerja, 

penilaian, Pegawai Negeri Sipil (PNS). 
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1 BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Masalah sumber daya manusia saat ini masih menjadi pusat perhatian 

dan tumpuhan bagi suatu organisasi atau instansi pemerintah untuk dapat bertahan 

di era globalisasi ini yang persaingannya semakin ketat. Hal ini menunjukkan 

bahwa manajemen, khususnya sumber daya manusia, merupakan pokok utama 

yang perlu diperhatikan dengan segala kebutuhannya. 

Keberhasilan suatu perusahaan atau organisasi pun tak lepas dari 

keterlibatan semua karyawan di instansi pemerintah tersebut. Dalam Kamus Besar 

Bahasa Indonesia (KKBI), karyawan diartikan sebagai seseorang yang bekerja 

pada sebuah badan (organisasi) dengan mendapatkan gaji atau upah. Menurut 

Hasibuan (2008), karyawan adalah orang yang menjual pikiran maupun tenaganya 

dan mendapat kompensasi yang jumlahnya telah ditetapkan sebelumnya. 

Kemudian menurut Subri (2003), karyawan adalah penduduk yang berada dalam 

usia kerja yang berusia diantara 15-64 tahun atau merupakan jumlah keseluruhan 

penduduk dalam suatu negara yang menghasilkan barang dan jasa, serta jika ada 

permintaan terhadap tenaga mereka dan mereka mau untuk berpartisipasi dalam 

pemenuhan permintaan tersebut. 

Selain faktor adanya karyawan yang membantu keberhasilan suatu 

perusahaan atau organisasi, kinerja dari karyawan itu sendiri juga dapat menjadi 

salah satu faktor yang membantu keberhasilan suatu perusahaan ataupun 
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organisasi. Pada dasarnya kinerja karyawan menitikberatkan kepada apa yang 

dihasilkan (output) dari fungsi-fungsi suatu pekerjaan atau manfaat apa yang 

diperoleh (outcome). Oleh karena itu, kinerja merupakan sebuah proses yang 

mengubah input menjadi output (dari apa yang telah dihasilkan oleh kinerja itu 

sendiri) (Moeheriono, 2012).  

Adanya motivasi karyawan untuk bekerja, pengembangan kemampuan 

karyawan itu sendiri, dan adanya peningkatkan kemampuan di masa yang akan 

mendatang dipengaruhi oleh umpan balik mengenai kinerja di masa lampau dan 

adanya pembinaan dan pengembangan. Menurut Sanyal & Biswas (2014), adanya 

penilaian kinerja dapat memotivasi karyawan. Salah satu kegiatan pelaksanaan 

manajemen sumber daya manusia tersebut adalah adanya sistem penilaian 

terhadap kinerja yang disebut dengan penilaian kinerja. Penilaian kinerja itu 

sendiri adalah melakukan evaluasi atau menilai kinerja karyawan saat ini dan/atau 

masa lalu dibandingkan dengan standar kinerjanya (Dessler, 2008). Menurut 

(Simamora, 2006) penilaian kinerja (performance appraisal) adalah proses 

evaluasi pelaksanaan kinerja individu di sebuah organisasi atau instansi 

pemerintah selama periode waktu tertentu.  

Penilaian kinerja berpotensi sebagai kunci utama bagi organisasi untuk 

membuat sebagian besar sumber daya manusia dan penggunaan penilaian 

menyebar luas. Penilaian kinerja dalam pelaksanaan kinerja tidak hanya menilai 

hasil fisik yang telah dihasilkan oleh karyawan, tetapi juga secara keseluruhan. 

Sehingga penilaian kinerja dapat ditunjukkan pada berbagai bidang, seperti 

kualitas kerja, kuantitas kerja, efisiensi karyawan, standar kualitas kinerja, 
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kemampuan karyawan, ketepatan tugas, pengetahuan karyawan, disiplin, 

hubungan kerja, kepemimpinan atau hal-hal khusus sesuai dengan bidang dan 

tingkat jabatannya (Prowse dan Prowse, 2009).  

Adapun kegunaan dari penilaian kinerja sehingga adanya sebuah 

penilaian kinerja sangat dibutuhkan di perusahaan adalah untuk perencanaan 

sumber daya manusia di perusahaan/organisasi, rekrutmen dan seleksi, pelatihan 

dan pengembangan, perencanaan dan pengembangan karir, program kompensasi, 

hubungan karyawan internal, serta untuk penilaian potensi tenaga kerja (Mondy & 

Noe, 2005). 

Pelaksanaan penilaian kinerja di instansi pemerintah merupakan agenda 

wajib yang harus dilakukan oleh instansi pemerintah karena sudah ada peraturan 

yang mengatur dan membahas mengenai penilaian kinerja ini, yaitu Keputusan 

Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia No: 095/U/1988 tentang 

Tata Kerja Panitia dan Tata Cara Penilaian Angka Kredit Jabatan Tenaga Pengajar 

Perguruan Tinggi oleh Menteri Pendididkan dan Kebudayaan (Soeprihanto, 

2001). Dalam Badan Kepegawaian Negara(BKN) juga mengatur mengenai 

Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS), yaitu tertulis pada PERKA 

BKN No.1 Th 2013 dan pada PP No.46 th 2011 yang bertujuan untuk 

meningkatkan prestasi dan kinerja PNS, menjelaskan bahwa Direktorat Kinerja 

Pegawai mempunyai tugas melaksanakan pengembangan kinerja pegawai, 

standardisasi kinerja pegawai, dan pengembangan sistem informasi kinerja 

pegawai. BKN juga menjelaskan penilaian kinerja sebagai Sasaran Kerja Pegawai 

(SKP), yang mana SKP adalah Sasaran Kerja Pegawai yang ada dalam salah satu 
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yang mendasari di dalam Penilaian Prestasi Kerja PNS yang telah diatur dalam 

Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011. 

Pada artikel yang dilansir oleh Winarto (2012), Azwar Abubakar selaku 

Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi menjelaskan 

bahwa penilaian prestasi kerja PNS dilakukan dengan prinsip sesuai dengan PP 

Nomor 46 Tahun 2011 Pasal 3 tentang Sasaran Kinerja PNS, yaitu: 

1. Objektif, yaitu pengukuran dengan adanya analisis pekerjaan yang 

berkesinambungan untuk menjamin bahwa uraian pekerjaan sesuai 

dengan yang dijalankan, serta program kerja yang jelas; 

2. Terukur, yaitu para karyawan/pegawai sudah memiliki indikator atau 

target dari pekerjaannya secara jelas dan spesifik atau memiliki tolok 

ukur untuk dilakukannya penelitian; 

3. Akuntabel, yaitu menilai apakah berbagai macam informasi atas apa 

yang dinilai bisa dipertanggungjawabkan sumbernya sehingga tidak 

sembarangan dalam menilai; 

4. Partisipatif, yaitu semua manajer dan seluruh karyawan diharapkan dapat 

terlibat dalam prosedur dan pelaksanaan penilaian kinerja; dan 

5. Transparan, yaitu penilaian dilakukan secara jujur melalui komunikasi 

yang terbuka antara atasan dan bawahan. 

Adapun unsur-unsur yang dapat dinilai sebagai prestasi kerja menurut PP Nomor 

46 Tahun 2011 Pasal 4 tentang Sasaran Kinerja PNS adalah sasaran kerja pegawai 

(SKP) yang berisi rencana kerja dan perilaku kerja PNS tersebut. 
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PP mengenai penilaian prestasi kerja PNS ini mewajibkan kepada setiap 

PNS untuk menyusun SKP berdasarkan rencana kerja tahunan instansi pemerintah 

atau dalam kata lain PNS menyusun target dan menilai sendiri hasil kinerjanya 

(self-assessment). SKP tersebut memuat berbagai kegiatan tugas jabatan dan 

target yang harus dicapai dalam kurun waktu penilaian yang bersifat nyata dan 

dapat diukur. Bagi PNS yang tidak menyusun SKP dijatuhi hukuman disiplin 

sesuai ketentuan perundang-undangan yang mengatur mengenai disiplin 

PNS. Ketentuan mengenai peraturan penilaian prestasi kinerja PNS ini juga 

berlaku bagi para Calon PNS (CPNS). 

Menurut Hartawan (2016), di tahun 2016 sudah mulai dicanangkan 

adanya program 21st Century HRM Strategy, yang mana terdapat penilaian kinerja 

pada daur strategi pembangunan bisnis berkelanjutan. Daur strategi pembangunan 

bisnis berkelanjutan, penilaian kinerja terdapat pada tahap kedua yaitu mengenai 

adanya tren perubahan penilaian kinerja menuju penghargaan kinerja. Pada survey 

yang telah dilakukan menurut artikel tersebut, menunjukkan bahwa 65% 

organisasi merasa bahwa pelaksanaan penilaian kinerja mereka tidak berjalan 

secara efektif. Untuk itu adanya penghargaan terhadap kinerja karyawan diadakan 

agar lebih menerapkan pendekatan secara lebih personal, real-time dan forward-

looking coaching dengan lebih menonjolkan kontribusi pencapaian kinerja 

karyawan terhadap kinerja perusahaan, bukan hanya dari sekedar apa yang ingin 

karyawan capai demi pembangunan berkelanjutan. 

Penilaian kinerja sering dilakukan untuk membuat karyawan mengetahui 

apa dan bagaimana kinerjanya dengan membandingkan kepentingan supervisor 
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dan untuk mengidentifikasi daerah-daerah yang memerlukan pelatihan atau 

pengembangan. Karyawan memiliki hak untuk mengetahui bagaimana kinerja 

mereka dilihat. Pada tingkat dasar, tanpa komunikasi yang memadai antara 

karyawan dan supervisor, kebiasaan kerja yang tidak diinginkan dapat terbentuk 

atau kebiasaan kerja yang baik dapat dimodifikasi. Kurangnya komunikasi 

tersebut dapat diketahui oleh karyawan sebagai persetujuan mereka terhadap 

kebiasaan prilaku kerja saat ini dan kinerja itu sendiri (Boice & Kleiner, 1997). 

Berdasarkan wawancara dengan Bu Hernoni Septiani, S.ST selaku Kasie 

Pengendalian Pelaksanaan Air Baku dan Air Tanah yang menangani program 

penilaian kinerja di PPK PAT dan PAB SNVT Pelaksanaan Jaringan Pemanfaatan 

Air Pemali-Juana.Beliau mengatakan bahwa selama ini tidak ada masalah yang 

berarti terkait dengan pelaksanaan penilaian kinerja dan bahkan tidak pernah ada 

sanksi maupun skor yang buruk dalam pelaksanaan penilaian kinerja tersebut. 

Oleh karena itu, penelitian ini akan meneliti apakah pelaksanaan penilaian kinerja 

yang dilakukan sudah berjalan dengan baik ataukah belum. 

Pengukuran terhadap tingkat kepentingan atau kenyataan dari kinerja dan 

tingkat kepentingan atau hal-hal yang sudah diatur sebagai prosedur kinerja 

memberikan perbandingan yang penting, terutama dalam analisis statistik. 

Penelitian ini menjelaskan permasalahan berkaitan dengan pengukuran dari 

kualitas dari penilaian kinerja karyawan dan juga mengahadirkan beberapa indeks 

untuk hasil dari pengukuran ekspektasi, persepsi, dan keseluruhan dari kepuasan 

karyawan mengenai pelaksanaan penilaian kinerja. Pengukuran ini lebih dapat 

digunakan pada kejadian yang dialami langsung oleh objek penelitian (Ennew, et 
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al., 1993). Untuk itu peneliti juga akan menggunakan metode Importance and 

Performance Analysis sebagai alat bantu dalam pengukuran terkait dengan 

penilaian kinerja karyawan.  

Importance and Performance Analysis (IPA) merupakan sebuah metode 

penelitian dengan membandingkan tingkat kepentingan dengan tingkat 

pelaksanaan. Pentingnya metode IPA ini adalah untuk menilai kesenjangan (gap) 

antara ekspektasi dan kenyataan atas kinerja guna mengatur strategi dalam 

pelaksanaan penilaian kinerja selanjutnya (Khan & Rahman, 2014). Dalam 

penelitian ini, IPA memiliki fungsi utama untuk menampilkan informasi berkaitan 

dengan faktor-faktor kepentingan yang menurut karyawan sangat mempengaruhi 

kepuasan dan loyalitas mereka, dan faktor-faktor kinerja yang menurut karyawan 

perlu ditingkatkan karena kondisi saat ini belum memuaskan. Hasil yang 

ditunjukkan dari informasi tersebut dapat digunakan oleh manajemen untuk 

pengambilan keputusan guna mempertahankan keunggulan bersaing. 

Berdasarkan pemaparan dari latar belakang tersebut, maka peneliti 

melakukan analisis mengenai, “Implementasi Importance and Performance 

Analysis (IPA) dalam Pelaksanaan Penilaian Kinerja di Instansi 

pemerintah”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Beberapa penelitian terdahulu telah menunjukkan bahwa pelaksanaan 

penilaian kinerja merupakan hal yang penting dalam sebuah organisasi maupun 

dalam instansi pemerintah. Keeping & Levy (2000), menyatakan bahwa reaksi 

dari sisi keadilan, kepuasan dalam wawancara dan dalam sistem penilaian 
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mempengaruhi tingkat kepercayaan karyawanterhadap pelaksanaan penilaian 

kinerja. Menurut Sanyal & Biswas (2014), hasil dari penilaian kinerja juga dapat 

memunculkan motivasi karyawan karena terkait dengan adanya sistem 

penggajian, insentif dan bonus, promosi, atau bahkan pelatihan dan 

pengembangan. 

Menurut peneliti, penilaian kinerja membutuhkan komitmen yang kuat 

dari manajer atas yang ada seperti yang dikemukakan oleh Boice & Kleiner 

(1997). Abraham, Karns, Shaw, & Mena (2001) juga menambahkan bahwa 

penilaian kinerja yang efektif mencerminkan manajer yang memiliki kompetensi. 

Oleh karena itu, adanya komitmen dari manajemen atas terhadap pelaksanaan 

penilaian kinerja ini dirasakan cukup penting peranannya. 

Pak (2016) menambahkan bahwa dengan menggabungkan IPA dengan 

RSM (Response Surface Methodology) dalam perencanaan atribut dapat 

mengoptimalkan tujuan organisasional. Sementara itu dalam penelitiannya, Eskildsen & 

Kristensen (2006), mejelaskan bahwa metodelogi IPA tidak selalu cocok dengan situasi 

tertentu. 

Penelitian ini juga menggunakan IPA sebagai alat bantu untuk mengukur 

gap dari tingkat pelaksanaan dan tingkat kinerja dari pelaksanaan penilaian 

kinerja menunjukkan kelebihan ataukah kekurangan (Khan & Rahman, 2014). 

Hasil dari penelitian terdahulu menunjukkan bahwa meskipun IPA telah 

digunakan sebagai alat manajerial, IPA juga memiliki kekurangan (Arbore & 

Busacca, 2011). 

Adanya perbedaan hasil penelitian, penelitian yang dilakukan juga 

memiliki perbedaan dari penelitian sebelumnya dari segi latar belakang masalah, 
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metodologi penelitian, sampel penelitian, dan analisis penelitian.Penelitian ini 

berdasar pada latar belakang masalah mengenai pelaksanaan penilaian kinerja 

yang telah dilakukan oleh instansi pemerintah. Dalam penelitian ini juga 

menggunakan 30 karyawan sebagai responden penelitian pada Kementrian 

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat, SNVT PJPA Pemali-Juana PAT dan 

PAB. Kementrian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat, SNVT PJPA Pemali-

Juana PAT dan PAB dipilih sebagai objek penelitian karena sebagai instansi 

pemerintah sudah seharusnya menjalankan penilaian kinerja yang telah diatur oleh 

Badan Kepegawaian Negara  (BKN) mengenai Penilaian Prestasi Kerja Pegawai 

Negeri Sipil (PNS),  serta belum pernah dilakukan penelitian mengenai penilaian 

kinerja sebelumnya. Selanjutnya, penelitian ini akan menggunakan pendekatan 

IPA (Importance-Performance Analysis) yang dicetuskan oleh Martilla & James 

(1977) yang dirancang untuk menilai tingkat kepentingan dengan tingkat 

pelaksanaan mengenai penilaian kinerja yang telah dilakukan. 

Dengan masalah-masalah yang telah dijabarkan di atas, terdapat beberapa 

perbedaan hasil penelitian atau research gap dari penelitian-penelitian terdahulu. 

Research gap tersebut terdapat dalam penelitian sebagai berikut: 

Tabel 1.1 

Research Gap 

PENELITI, TAHUN HASIL PENELITIAN 

1. (Keeping & Levy, 2000) Keadilan, kepuasan dalam wawancara dan 

sistem penilaian, serta output yang didapat 

mempengaruhi kepercayaan terhadap 

pelaksanaan penilaian kinerja. 

2. (Appelbaum, Roy, & Gilliland, 2011) 

3. (Ann, Roger, & Hall, 2012) 

4. (Prowse & Prowse, 2009) Penilaian kinerja dapat memunculkan 

motivasi terhadap output kinerja 

karyawan. 
5. (Sanyal & Biswas, 2014) 

6. (Boice & Kleiner, 1997) Membangun pelaksanaan kinerja yang 

efektif membutuhkan komitmen dari 7. (Abraham, Karns, Shaw, & Mena, 
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2001) sistem manajerial yang kuat. 

8. (Pak, 2016) 

Mengkombinasikan IPA dengan RSM 

dalam perencanaan atribut untuk 

mengoptimalkan tujuan organisasional. 

9. (Arbore & Busacca, 2011) IPA mengklasifikasikan kinerja dengan 

kepentingan untuk menetapkan strategi. 

Kesenjangan antara tingkat kinerja dengan 

tingkat kepentingan menunjukkan 

kelemahan atau kelebihan. 

10. (Khan & Rahman, 2014) 

11. (Eskildsen & Kristensen, 2006) 

Asumsi dari tingkat kepentingan dan 

tingkat kinerja tidak cocok dalam situasi 

tertentu. 

Sumber: Jurnal dan penelitian terdahulu. 

Berdasarkan latar belakang dan penelitian terdahulu yang telah diuraikan 

tersebut, maka dapat dikemukakan perumusan masalah dalam penelitian ini 

adalah: “Bagaimana pelaksanaan penilaian kinerja di instansi pemerintah?” 

1.3 Pertanyaan Penelitian 

Dari masalah penelitian tersebut, dengan menggunakan teori-teori yang 

ada, maka dapat dibuat pertanyaan penelitian sebagai berikut: 

1. Bagaimana tingkat kesenjangan yang diperoleh atas Penilaian Kinerja 

Karyawan yang dilakukan oleh instansi pemerintah? 

2. Atribut-atribut Penilaian Kinerja Karyawan mana saja yang perlu mendapat 

prioritas peningkatan? 

1.4 Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

Adapun tujuan dari adanya penelitian ini adalah: “untuk mengetahui 

bagaimana pelaksanaan Penilaian Kinerja Karyawan yang dilakukan oleh instansi 

pemerintah”. Kemudian dari tujuan penelitian tersebut, kita dapat mengetahui 

pertanyaan penelitian, yaitu: 
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1. Menganalisis bagaimana pelaksanaan Penilaian Kinerja Karyawan yang 

dilakukan oleh instansi pemerintah. 

2. Menganalisis apa saja atribut-atribut dari Penilaian Kinerja Karyawan yang 

dilakukan oleh instansi pemerintah yang perlu mendapatkan prioritas 

peningkatan. 

1.5 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat penelitian yang dilaksanakan ini adalah: 

1. Bagi Akademik 

a. Sebagai salah satu bentuk usaha untuk meningkatkan kemampuan berpikir 

melalui penulisan karya ilmiah. 

b. Sebagai sebuah sarana untuk menerapkan teori-teori yang telah diterima 

selama kuliah di Manajemen Fakultas Ekonomika dan bisnis. 

c. Dapat melengkapi ragam penelitian yang telah dibuat oleh mahasiswa dan 

dapat menjadi bahan referensi bagi terciptanya suatu karya ilmiah. 

2. Bagi Manajerial 

a. Penelitian ini diharapkan menjadi sumbangan pemikiran dan informasi 

terkait dengan Penilaian Kinerja Karyawan. 

b. Menjadi sebuah bahan masukan untuk Instansi pemerintah mengenai 

Analisis Penilaian Kinerja Karyawan di Instansi pemerintah untuk 

pengambilan keputusan. 

1.6 Sistematika Penelitian 

Untuk mempermudah pembahasan dan pemahaman dalam penyusunan 

skripsi ini, maka dibuat adanya sistematika penulisan sebagai berikut: 
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BAB I : PENDAHULUAN 

   Pada bab ini akan dibahas didalamnya mengenai latar belakang 

masalah, perumusan masalah, tujuan dan kegunaan penelitian dan 

sistematika penulisan. 

BAB II : TELAAH PUSTAKA 

  Pada bagian bab ini akan dibahas mengenai landasan teori yang 

mana meliputi teori yang mendasari penelitian yang dilakukan, 

penilaian kinerja, penelitian terdahulu, kerangka pemikiran dan 

hipotesis. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

  Bab ini terdiri dari penjelasan mengenai variabel penelitian, 

definisi operasional variabel, populasi dan sampel, jenis dan 

sumber data, serta metode analisis data. 

BAB IV :  HASIL DAN PEMBAHASAN 

Bab ini berisikan tentang diskripsi obyek penelitian yang meliputi 

gambaran umum instansi pemerintah, gambaran umum responden, 

uji instrumen, analisis data, pembahasan intrepretasi hasil dan juga 

argumentasi dari penulis. 

BAB V  :  KESIMPULAN  

  Bab kesimpulan ini memuat tentang kesimpulan, implikasi 

manajerial, saran praktis, dan agenda untuk penelitian 

selanjutnyayang mungkin dapat bermanfaat bagi pertimbangan 

instansi pemerintah di masa yang akan datang. 
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