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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 

 

 

ُ  یكَُلِّفُ  لاَ  اكْتسََبتَْ  مَا وَعَلیَْھَا كَسَبتَْ  مَا لھََا  ۚوُسْعھََا الاَِّ  نَفْسًا  �ّٰ ۗ  

Lā yukallifullāhu nafsan illā wus'ahā, lahā mā kasabat wa 'alayhā māktasabat. 

Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. 
Dia mendapat (pahala) dari (kebajikan) yang diusahakannya dan dia 
mendapat (siksa) dari (kejahatan) yang dikerjakannya. (Al-Baqarah: 286) 

 

یسُْرًاۙ  الْعسُْرِ  مَعَ  فَاِنَّ   

fa inna ma‘al-‘usri yusrâ 

Maka, sesungguhnya beserta kesulitan ada kemudahan, (Al-Insyirah; 5). 

 

حْمَةِ  مِنْ  تقَْنَطُوْا لاَ  انَْفسُِھِمْ  ِۗ  رَّ ّٰ�  

anfusihim lâ taqnathû mir raḫmatillâh 

Dan janganlah kamu berputus asa dari rahmat Allah, (Az-Zumar; 53) 

 

َ   یَّتَّقِ  وَمَنْ  مَخْرَجًاۙ  لَّھٗ  یَجْعَلْ  �ّٰ  

wa may yattaqillâha yaj‘al lahû makhrajâ 

Dan barangsiapa bertakwa kepada Allah, maka Dia akan memberikan 
baginya jalan keluar, (At-Thalaq; 2) 

 

 

 

 

Kupersembahkan kepada: 
Kedua orang tua tersayang, 

Istri tercinta, Mertua, 
Saudara dan Saudari ku 

Serta teman teman angkatan 53 seperjuangan. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur atau bagian investasi 

terbesar dari suatu organisasi terutama bagi perusahaan. Oleh karena itu banyak 

perusahaan yang mulai secara serius membangun dan mengembangkan sumber 

daya manusianya. Sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas adalah sumber 

daya manusia yang memiliki kompetensi tinggi dan dapat memajukan perusahaan 

(Apriansyah & Syarifuddin, 2021). 

Bagaimanapun juga perusahaan tidak akan mungkin dapat berjalan jika 

sumber daya manusia yang ada tidak mampu melaksanakan tugasnya dengan baik. 

Untuk itu faktor manusia memegang peranan utama dalam setiap usaha yang 

dilakukan perusahaan. Kemampuan memberikan hasil kerja yang baik untuk 

memenuhi kebutuhan organisasi secara keseluruhan merupakan kontribusi dari 

kinerja karyawan (Hafni & Husni, 2021). 

Kinerja pegawai merupakan prestasi kerja yaitu perbandingan antara hasil 

kerja yang dapat dilihat secara nyata dengan standar kerja yang telah ditetapkan 

organisasi. Kinerja yang berkualitas akan terwujud bila sebuah organisasi dapat 

memilih calon karyawan yang mempunyai motivasi yang sesuai dengan 

pekerjaannya serta memiliki kualitas yang memungkinkan agar bisa bekerja secara 

maksimal (Iman, 2021). Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai 

dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan 

(Robbins & Judge, 2019). Kinerja yang baik merupakan keadaan yang diinginkan 
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dalam dunia kerja. Seorang karyawan akan memperoleh prestasi kerja yang baik 

bila kinerjanya sesuai dengan standar, baik kualitas maupun kuantitas. 

PT Perusahaan Listrik Negara (Persero) atau PLN adalah sebuah badan 

usaha milik negara Indonesia yang bergerak di bidang ketenagalistrikan. Hingga 

akhir tahun 2021, PLN mengelola sejumlah pembangkit listrik dengan total 

kapasitas terpasang mencapai 64.553 MW untuk mendukung kegiatan bisnisnya. 

PLN berfungsi sebagai salah satu perusahaan penyedia jasa listrik di Indonesia, 

yang dalam pelayanan pendistribusiannya membagi fungsi unit induknya menjadi 

beberapa unit berdasarkan sistem tenaga listrik, yaitu pembangkitan, transmisi, dan 

distribusi. Selain itu, terdapat juga unit induk atau pusat-pusat lain yang berfungsi 

sebagai penunjang operasional perusahaan. Mengingat luasnya cakupan wilayah 

kerja, PLN memiliki unit-unit di seluruh wilayah Indonesia yang menjalankan 

fungsi sesuai dengan unit induknya. (www.pln.co.id, 2023). 

Kementerian Badan Usaha Milik Negara (BUMN) resmi meluncurkan 

Holding Sub Holding PT PLN (Persero) pada tanggal 21 September 2022. 

Pembentukan struktur organisasi ini merupakan langkah strategis dalam 

transformasi PLN Group untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan daya saing 

di industri ketenagalistrikan. Transformasi ini bertujuan untuk mengoptimalkan 

fungsi dan meningkatkan daya saing PLN Group dalam menghadapi dinamika 

industri ketenagalistrikan yang semakin kompleks. Struktur Holding Sub Holding 

PLN Group terdiri dari empat entitas baru, yaitu: 
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1) PLN Energi Primer Indonesia: Berfokus pada penyediaan energi primer (bahan 

bakar) untuk pembangkit listrik. 

2) PLN Nusantara Power (Generation Company 1): Mengelola pembangkit listrik. 

3) PLN Indonesia Power (Generation Company 2): Mengelola pembangkit listrik. 

4) PLN ICON Plus: Berfokus pada bisnis Layanan Digital, Infrastruktur, dan 

Teknologi. 

Pembentukan Holding Sub Holding diharapkan dapat memberikan berbagai 

manfaat bagi PLN Group, antara lain: 

1. Peningkatan Efisiensi dan Efektivitas: Pembagian tugas dan tanggung jawab 

yang lebih jelas antar Sub Holding memungkinkan pengelolaan sumber daya 

dan proses bisnis yang lebih efisien dan efektif. 

2. Peningkatan Kecepatan dan Kelincahan: Struktur organisasi yang lebih ramping 

dan fleksibel memungkinkan PLN Group untuk merespon perubahan pasar dan 

kebutuhan pelanggan dengan lebih cepat dan tepat. 

3. Peningkatan Daya Saing: Pembentukan Sub Holding membuka peluang bagi 

masing-masing entitas untuk fokus pada keahlian dan keunggulan 

kompetitifnya, sehingga meningkatkan daya saing PLN Group di pasar energi 

nasional dan internasional. 

4. Memastikan Kelancaran Elektrifikasi: Transformasi ini diharapkan dapat 

mendukung pencapaian target elektrifikasi nasional secara lebih efektif dan 

efisien. 

5. Menjadi Pionir Energi Bersih: PLN Group berkomitmen untuk menjadi pionir 

dalam pengembangan energi listrik berwawasan lingkungan, dengan 
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mengoptimalkan penggunaan energi terbarukan dan menerapkan teknologi 

yang ramah lingkungan. (web.pln.co.id/cms/media/siaran-pers/2022/09). 

Pembentukan Sub Holding merupakan langkah transformasi yang strategis 

dengan merestrukturisasi organisasi di seluruh lingkungan PLN Group. Hal ini 

dilakukan untuk mengintegrasikan dan memfokuskan aset yang sebelumnya 

tersebar dan tersekat, sehingga menjadi lebih berbasis pada fungsional. Salah satu 

fokus utama transformasi ini adalah di bidang pembangkitan. 

(web.pln.co.id/cms/media/siaran-pers/2022/09). 

Pembentukan sub holding generation company (Genco) dalam aksi 

korporasi PLN menandai langkah strategis transformasi perusahaan menuju 

pengelolaan aset pembangkitan yang lebih efisien dan efektif. Konsolidasi aset ini 

dilakukan melalui dua entitas, yaitu PLN Indonesia Power dengan kapasitas 18,4 

Gigawatt (GW) dan PLN Nusantara Power dengan kapasitas 20,6 GW, yang akan 

mengantarkan keduanya menjadi perusahaan pembangkit listrik terbesar di Asia 

Tenggara. 

Transformasi ini membawa implikasi signifikan pada aspek manajemen 

kepegawaian. Sebelumnya, pengelolaan pembangkitan ditangani langsung oleh 

PLN Holding. Kini, dengan beralihnya tugas dan tanggung jawab kepada Sub 

Holding, terjadi proses mutasi pegawai, baik langsung maupun melalui skema BKO 

(penundaan mutasi selama satu tahun). Mutasi ini memindahkan pegawai ke bisnis 

di luar organisasi pembangkitan, menempatkan mereka di lingkungan baru yang 

menuntut penguasaan kompetensi baru pula. (web.pln.co.id/cms/media/siaran-

pers/2022/09). 
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Pencapaian kinerja pegawai tidak lepas dari faktor sumber daya manusia 

yang sudah ada. Hal tersebut dikarenakan sumber daya manusia merupakan salah 

satu sorotan yang paling tajam dalam pelaksanaan pemerintahan menyangkut 

kesiapan, jumlah pendidikan, dan profesionalisme. Pengelolaan sumber daya 

manusia adalah hal yang penting dalam pencapaian suatu tujuan, oleh sebab itu 

untuk menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas diperlukan penentuan 

kompetensi yang dimiliki karyawan dengan job desc yang diberikan serta 

pemberian motivasi kerja kepada karyawan. 

Sasaran Kinerja Pegawai adalah serangkaian aktivitas yang harus dilakukan 

oleh pegawai dalam rangka mencapai sasaran kinerja PLN melalui pemenuhan 

cascading KPI. Cascading KPI adalah penurunan KPI yang dilakukan secara 

berjenjang dari tingkat organisasi/jabatan yang lebih tinggi ke tingkat 

organisasi/jabatan yang lebih rendah atau setara, namun secara fungsi saling 

melengkapi satu sama lain. 

Tabel 1. 1 Pengukuran Sasaran Kinerja Pegawai 
Rentang 

Score 
Hasil Pengukuran Pencapaian Sasaran Kinerja 

Pegawai 
Simbol 

400 – 500 Pencapaian Luar biasa (Outstanding) OS 
301 – 400 Melampaui Harapan (Exceeds Requirements) ER 
201 – 300 Memenuhi Persyaratan (Meet Requirement) MR 
101 – 200 Perlu Pengembangan (Need Improvement) NI 

0 - 100 Pencapaian Minimum (Marginal) MG 
Sumber: P.DIR 045 Sistem Manajemen Kinerja Pegawai 

Pengukuran kompetensi Pegawai secara individu dilakukan dengan 

beberapa cara, di antaranya melalui penilaian atasan langsung dan/atau hasil 

lembaga sertifikasi yang diakui oleh PLN dan/atau mekanisme lain yang ditetapkan 
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lebih lanjut oleh Kepala Divisi Human Capital Management System PLN dengan 

kriteria hasil sebagai berikut: 

Tabel 1. 2 Pengukuran Pencapaian dan Evaluasi Kompetensi 

Rentang Score 
Hasil Pengukuran Pencapaian Dan Evaluasi 

Kompetensi 
Simbol 

401 - 500 Kompetensi Sangat Istimewa KOM-1 
301 - 400 Kompetensi Istimewa KOM-2 
201 - 300 Kompetensi Rata-rata KOM-3 
0 - 200 Kompetensi Kurang Ditampilkan KOM-4 

Sumber: P.DIR 045 Sistem Manajemen Kinerja Pegawai 

Pegawai berhak mendapatkan penghargaan atas prestasi kerja dan 

kontribusinya dalam mencapai sasaran kinerja pegawai sesuai KPI dan 

meningkatkan kompetensi individu sesuai dengan ebutuhan Kompetensi Jabatan 

(KKJ), berupa pay for performance dengan besaran yang ditetapkan melalui 

Keputusan Direksi. Pay for performance adalah memberikan penghargaan atas 

prestasi luar biasa dan kontribusi ekstra pegawai baik perseorangan maupun 

kelompok dalam mendukung pencapaian kinerja Perseroan dan/atau citra 

Perseroan. Pada sistem manajemen kinerja pegawai yang diterapkan pada PT PLN 

(Persero) terdapat 9 kriteria talenta, dari kriteria level yang terendah hingga 

tertinggi secara berurut yaitu: sangat perlu perhatian, perlu perhatian, perlu 

penyesuaian, kandidat potensial, potensial, optimal, sangat potensial, sangat 

optimal, luar biasa. Penilaian tersebut merupakan kombinasi dari pengukuran 

pencapaian sasaran kinerja dan pengukuran dan evaluasi kompetensi individu yang 

menghasilkan kriteria kinerja/talenta. 
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Tabel 1. 3 Pengukuran Kinerja / Talenta Pegawai 

Kompetensi 
Individu 

Pencapaian Sasaran Kinerja 
MG NI MR ER OS 

KOM-1 
   

Sangat 
Potensial 

Luar Biasa 

KOM-2 
 

Kandidat 
Potensial 

Potensial Optimal Sangat 
Optimal 

KOM-3 Perlu 
Perhatian 

 

KOM-4 Sangat 
Perlu 

Perhatian 

Perlu 
Penyesuaian 

   

Sumber: P.DIR 045 Sistem Manajemen Kinerja Pegawai 

Tujuan pemberian pay for performance adalah: 

1) Menciptakan budaya kerja yang berorientasi pada pencapaian key performance 

indikator (KPI) Perseroan secara optimal; 

2) Meningkatkan motivasi dan profesionalisme karyawan untuk memberikan yang 

terbaik untuk Perseroan. 

Tabel 1. 4 Pemberian Pay for Performance 

No. Kriteria Talenta Pay for Performance 

1 Sangat Perlu Perhatian - 
2 Perlu Perhatian 0,25 x Tarif grade 
3 Perlu Penyesuaian 0,5 x Tarif grade 
4 Kandidat Potensial 1 x Tarif grade 
5 Potensial 2 x Tarif grade 
6 Optimal 3 x Tarif grade 
7 Sangat Potensial 4 x Tarif grade 
8 Sangat Optimal 5 x Tarif grade 
9 Luar Biasa 6 x Tarif grade 

Sumber: P.DIR 0047 Pay for Performance 

Pasca satu tahun (semester 1 dan 2 tahun 2023) terjadi restrukturisasi 

organisasi di PT PLN (Persero) UIK SBS, dilakukan sampling assesment pada 32 



8 
 

karyawan untuk mempelajari perubahan pencapaian kriteria talenta pra dan pasca 

mutasi yang diakibatkan restrukturisasi organisasi, dengan hasil sebagai berikut: 

Sumber: Data yang diolah penulis, 2024 

Gambar 1. 1 Pencapaian Kriteria Talenta Semester 1 dan 2 Tahun 2022-2023 
Karyawan PT PLN (Persero) UIK SBS 

Berdasarkan data pada Gambar 1.1. menunjukkan pencapaian kriteria 

talenta karyawan PT PLN (Persero) UIK SBS pada semester 1 dan 2 tahun 2022-

2023. Pada kriteria potensial, menunjukkan nilai tertinggi terjadi pada semester 2 

tahun 2023, sedangkan yang menunjukkan nilai terendah terjadi pada semester 2 

tahun 2022. Pada kriteria optimal, menunjukkan nilai tertinggi pada semester 2 

tahun 2022, sedangkan yang menunjukkan nilai terendah terjadi pada semester 2 

tahun 2023. Pada kriteria sangat potensial, menunjukkan nilai tertinggi yang terjadi 

pada semester 1 dan 2 tahun 2022 sedangkan yang menunjukkan nilai terendah 

terjadi pada semester 1 dan 2 tahun 2023. Dapat dikatakan bahwa pasca 

restrukturisasi dengan mutasi yang diresmikan sejak tanggal 01 Januari tahun 2023, 

terjadi peningkatan proporsi karyawan pada kategori "Potensial". Pada semester 1 

dan 2 tahun 2023, kategori ini mencapai nilai tertinggi pada semester 2 tahun 2023, 
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sementara kategori "Optimal" justru mencapai nilai terendah. Meskipun demikian, 

perlu dipahami bahwa jumlah karyawan pada kategori "Optimal" dan "Sangat 

Optimal" lebih tinggi sebelum restrukturisasi. 

Fenomena ini menunjukkan bahwa restrukturisasi berpengaruh terhadap 

talenta karyawan. Beberapa karyawan yang sebelumnya dinilai memiliki talenta 

"Optimal" atau "Sangat Optimal" kini dinilai berada pada kategori "Potensial". Hal 

ini bisa jadi disebabkan oleh perubahan lingkungan kerja, ekspektasi baru, atau 

penyesuaian terhadap peran dan tanggung jawab yang berbeda. 

.Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan 

suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta 

didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian, 

kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh 

profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, 

sebagai unggulan bidang tersebut (Rivai, 2018). Kompetensi merupakan sebagai 

suatu karakteristik dasar dari seorang individu yang secara sebab akibat 

berhubungan dengan criterion referenced effective dan atau kinerja yang tinggi 

sekali dalam suatu pekerjaan atau situasi. Hubungan antara kompetensi karyawan 

dengan kinerja adalah sangat erat dan penting sekali, relevansinya ada dan kuat 

akurat, bahkan mereka apabila ingin meningkatkan kinerjanya seharusnya 

mempunyai kompetensi yang sesuai dengan tugas pekerjaannya (the right man on 

the right job) (Spencer, 2017). 
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Tabel 1. 5 Level Pendidikan Karyawan Pada PT PLN (Persero) UIK SBS 

No Unit Level Pendidikan Jumlah 
1 

UIK SBS 

SMP - 
2 SMA 26 
3 Diploma 1 9 
4 Diploma 3 39 
5 S1 69 
6 S2 6 
 Total 149 

Sumber: Laporan Manajemen PT PLN (Persero), 2022 

 Berdasarkan data pada Tabel 1.5 menunjukkan level pendidikan yang 

dimiliki karyawan PT PLN (Persero) UIK SBS tahun 2022 sebanyak 149 orang 

karyawan. Data pada tabel tersebut menunjukkan bahwa jumlah karyawan paling 

banyak yaitu pada kategori dengan level pendidikan S1 sebanyak 69 karyawan. 

Sedangkan jumlah karyawan paling sedikit, yaitu pada kategori dengan level 

pendidikan S2 sebanyak 6 orang karyawan. 

Motivasi kerja merupakan dasar bagi suatu organisasi untuk 

mengembangkan baik instansi pemerintah maupun instansi swasta tidak lain karena 

adanya keinginan untuk mewujudkan tujuan dan usaha yang dilakukan secara 

bersama, sistematis, serta berencana. Motivasi kerja dapat dikatakan sebagai 

penggerak maupun dorongan yang dapat memicu timbulnya rasa semangat dan juga 

mampu mengubah tingkah laku individu untuk menuju pada hal yang lebih baik. 

Motivasi kerja meliputi usaha untuk mendorong atau memberikan semangat kepada 

pegawai dalam bekerja (Sean, 2022). Menurut McClelland (1961), motivasi 

merupakan cadangan energi potensial yang dimiliki seseorang untuk dapat 

digunakan dan dilepaskan yang tergantung pada kekuatan dorongan serta peluang 
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yang ada di mana energi tersebut akan dimanfaatkan oleh karyawan karena adanya 

kekuatan motif dan kebutuhan dasar, harapan dan nilai insentif. 

Penelitian-penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh Marcel (2023); Anakpo (2023); 

Kessi (2022); Gah (2022); Bustan (2022); Hajid (2022); Swanson & Kim (2020) 

menunjukkan hasil bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hasil penelitian dari Herlambang (2022) menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

yang berbeda ditunjukkan hasil penelitian dari Nurlindah & Rahim (2018) 

menunjukkan hasil bahwa kompetensi berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian dari Kharisma (2021) 

menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Pengaruh faktor motivasi kerja juga mempengaruhi kinerja karyawan. 

Penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan yang dilakukan oleh (Fadel., Soebyakto., Marlina, W. 2022); Suaiba 

(2021); Shahzadi (2020); Nzewi (2020); Cote (2019); Sari (2019); Olusadum & 

Anulika (2018); Abdullah (2018) menunjukkan hasil bahwa motivasi kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil yang berbeda 

ditunjukkan oleh hasil penelitian dari Cahya, Ratnasari, & Putra (2021); Syawal 

(2018) menunjukkan hasil bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian yang berbeda juga 
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ditunjukkan pada penelitian dari Luhur (2018) yang menunjukkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, 

didapat rumusan masalah penelitian yaitu kompetensi dan motivasi kerja serta 

adanya hasil atau kesimpulan dari beberapa penelitian yang berbeda-beda tentang 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan (research gap). Hal ini 

ditunjukkan dari temuan-temuan yang belum seragam mengenai adanya perbedaan 

pengaruh kompetensi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Pada penelitian ini dilakukan pengujian lebih lanjut terhadap temuan 

empiris mengenai sebagai variabel independen kompetensi dan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan latar belakang di atas, mendorong peneliti 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pasca Mutasi Pada PT PLN (Persero) UIK SBS”. 

1.2.  Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan research gap yang ada di latar belakang, 

maka masalah yang dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1) Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pasca mutasi 

pada PT PLN (Persero) UIK SBS? 

2) Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pasca 

mutasi pada PT PLN (Persero) UIK SBS? 
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1.3.  Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mendapat bukti empiris dengan cara 

menganalisis sebagai berikut: 

1) Untuk mengukur dan membuktikan seacara empiris pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja karyawan pasca mutasi pada PT PLN (Persero) UIK SBS. 

2) Untuk mengukur dan membuktikan secara empiris pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan pasca mutasi pada PT PLN (Persero) UIK SBS. 

1.4.  Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan masukan bagi 

pimpinan, manajemen perusahaan dan para karyawan PT PLN (Persero) untuk 

dapat memberikan peningkatan kinerja yang lebih baik, sehingga dapat diarahkan 

dalam evaluasi mengenai kompetensi serta motivasi kerja yang diberikan 

perusahaan. 

1.4.2. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan 

memberikan sumbangan berupa pengetahuan yang berkaitan dengan bidang 

manajemen sumber daya manusia khususnya mengenai kompetensi dan motivasi 

kerja dan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan dapat 

bermanfaat sebagai sumber referensi tambahan untuk penelitian lainnya yang 

berkaitan dengan konteks tersebut. 
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