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Feneitian I erdahuu

Rngakasan penelitian terdahuu yang dijadikan sebagal

acuan peneliti, yaitu sebagai berikut:

label 2.1 Fenelitian | erdahulu

Peneliti Metode Penelitian Hasi

Ayo Teglh Hibadi, | Explanatory Pendidikan dan pelatiran

Damhuar Hamd, | research berpengarth  secara

Mochammad  Ljudi signitikan terhadap

Mikzam (2013) kemampuan dan kinerja
karyawan pada HDAVI

rengarun Kota Malang

pendidikan dan

pelatihan terhadap

kemampuan  dan

kinerja  karyawan

pada  karyawan

FDAVIKota Malang

AST NI Fadiiah | explanatory Fenempatan

Aodul Hakim | research berpengarth  secara

Siswdiyanto (2013) signifikan terhadap
Kinerja Fegawal

Fengarun Sekretariat Daerah

penempatan Kabutan @esk

pegawai terhadap

Kinerja pada

Pegawal

Sekretariat

Daerah Kabupaten

@esk

ANaTudin Syah MIitas pekerjaan,

(201/) motivas kerja secara
simutan  berpengaruh

Fengarun  budaya secara  postit  dan

organisas, mutas, signitikan ternadap




motivasl  terhadap Knerja pegawal pada
knerja  Fegawai Kantor Distrik Navigas
Negeri Sipll pada Kelas | Makassar.
Kantor Distrik

Navigasi Kelas |

Makassar

Sheng Yao, Xingyu| Research Design, | pelatinan manajemen

Wang, Heyao Yu | scenario kesalahan berpengaruh

Hriyanko GQuchait | development, positit yang lebh kuat

(2019 sanple and | dan signifikan pada
7 procedure kinerja pemulinan

Ettectiveness of layanan

error management

training N the

hospitality industry:

Impact on

perceived fairness

and service

recovery

pertformance

Awar Habu | Method survel Felatinan, kompetens

MVangkunegara, dan disiplin berpengharun

Aodul Waris (2019 posit it dan signifikan

o terhadap kinerja

Ettect of tl'alnlng, KaryaV\Bn Pl. Asuransi

competence and Bangunan Askirda

discipline on

enployee

pertformance n

company case

study n PI. Asrans

Bangunan Askirda

Frans FHendrik | Metode Asosiatit Motivas memiiki

Kalesaran, Silvya L. pengarun singifikan

Mandey, Heggy A ternadak kinerja

Mekel (2014) karyawan, Henenpatan

Fengarun motivas,
penempatan kerja,
dan pengembangan

Kerja tidak memiliki
pengarunh signitikan
ternadap Kinerja

pegawal, pengembangan




karir terhadap karir tidak me miiki

Kinerja pegawal pengarunh signitikan

pada Badan terhadap kinerja

Lingkungan  Hdup karyawan.

H ovinsi Sulawesi

Utara

Ferdian Erlangga | Metode Survel Mias Perpengarun

Rosa (201/) secara signitikan
terhadap kKinerja

Mitas  terhadap karyawan

Kinerja  karyawan
pada Pl Kereta Api
Indonesia (Hersero)
Daerah Operas 1
Jakarta

Dari kesimpulan beberapa penelitian terhadulu menyatakan
bahwa pelatinan kerja, penempatan kerja dan mutas kerja
berpengaruh positit terhadap kinerja karyawan. Sehngga
penelitian terdahulu sesual dengan tenomena yang diangkat oleh
penulis yaitu dimana peltinan kerja, penenmpatan kerja dan mutas
kerja berpengarun postit terhadap kinerja karyawan Pl HN

(Fersero) UP3 Mo okerto.

22 LandasanTleori

221 PFelatinankerja

221.1 PengertianPelatinan Kerja

Felatinan kerja adalah untuk menperbalki penguasaan
berbagai ketrampilan dan teknk pelaksanaan kerja tertenty,
terinci dan rutin. Pelatinan menylapkan para karyawan untuk

melakukan pekerjan-pekerjaan sekarang (Handoko, 2008).



Menurut Bangun (2012) mengemukakan bahwa, pelatinan kerja
merupakan suatu proses menperbalki keteranpilan kerja

karyawan untuk menmbantu pencapaiantyuan perusahaan.

Felatihan berorientas ke masa sekarang membantu
karyawan uttuk menguasal keteranpilan dalam pekerjaannya
(Sutrisno, 201/). Selama pelatihan, semua peserta harus
mendapat perlakuan yang sama, seperti kesempatan berlatin
yang setara. Pogram pelatinan yang etektit benar-benar
harus mengajarkan apa yang dirancang dan diajarkan dan
kemampuan mereka, dem kepentingan individu dan organisasi
(Leatherbarrow, 2014). Menurt Noe et al (2U16) peran pelatihan
bagl karyawan yaitu untuk memperoeh pengetahuan dan
keteranpilan, program pelatinan harus dilaksanakan dengan
cara yang sesual dengan kebutuhan dari karyawannya.
Karyawan yang telah mengikuti pelatinan harus memiiki
perubahan yang lebih balk dalam bekerja. Fenerapan program
pelatinan harus memungkinkan karyawan mentranster apa yang
telah dipelajari ke tempat karyawan itu bekerja, karyawan

didorong untuk berbagi pengetahuan denganrekan kerjanya.

Berdasarkan beberapa pengertian pelatinan kerja di
atas dapat dtark kesmmpuan batwa pelatihan kerja
merupakan suatu proses kegiatan karyawan yang bertyuan
meningkatkan kemanpuan, pengetahuan dan keterampilan

dalammemenunh setiap tugasnya.

2212 lTyuanPelatinankKerja



yang

Hrogrampelatihan kerja karyawan harus memiiki tyuan

jelas, salah satunya adalah umuk menberikan

keterampilan kepada karyawan sebelum bekerja. Oeh karena

ity dalam pelatinan karyawan dilatin cara-cara melaksanakan

pekerjaan serta menmaham visi dan msSi perusahaan secara

utun Menurut Sedarmayanti (2013) ada tuuan Khusus dan tuuan

umum pelatihan :

A lTyuanurmumpelatinan kerja

lyuan urum pelatinan kerja adalah meningkatkan

produktivitas organisas, dengan melalu berbagal kegiatan

antara lain

1.

Mengenmbangkan pengetahuan sehingga pekerjaan
dapat diselesalkan secara rasional.

Mengenmbangkan keteranpilarvkeahlian, sehingga
Fekerjaan dapat diselesalkan lebhcepat danetektit.
Mengenmbangkar/merubah skap, sehngga menimbukan
kemauan kerjasama dengan sesame karyawan dan

manajemen (pinpinan).

B. Iluuankhusus pelatinankerja

1.

2.

Kualitas
Hroduktivitas
Mutu
Semangat/moral

Balasjasa tidak langsung



6.

/.

2213

(2014):

1.

Kesehatandankeselamatankerja

Cegahkadaluarsa pengetahuan danketerampilan

indikator Felatinan Kerja

Indikator-indikator pelatinan kerja menurut Handoko

Metode pelatinan
Dapat diukur dengan melihat metode apa Yyang
digunakan dalam pelatinan di perusahaan atau
organisass karema metode  pelatinan  sangat
menentukan keberhasilan proses pelatinan.

Fasilitas pelatinan

Dapat diikur dengan nelinat kelengkapan tasiitas yang
digunakan dalam kegiatan pelatihan dan penggunaan
tasitas pelatinan.

Kemanpuan peserta

Dlihrat dari seberapa pengetahuan dan ketranpilan
yang dimiliki para peserta pelatinan dalam perusahaan
yang dikuti oeh seluruh pegawai balk pegawal baru
Maupun pegawai lama.

Kemanmpuan pelatirvinst rukt ur

Dengan melihat kermampuan dan pengetahuan pelatih
program pelatinan harus benar — benar menguasal

materibalk secara teori maupun praktek



5 Materipelatinan

Dtinjau dengan melihat apa yang akan di kermbangkan

dari peserta pelatinan dengan menyajikan materi yang

mudah dipaham oehpara peserta pelatinan.
222 Penempatan
1221 PFengertian Fenenmpatankerja

Menurut Handoko (20U8) Henempatan kerja berarti
mengalokaskan para karyawan pada posis tertenty hal in
khusus terjadi pada karyawan baru. Kepada karyawan lama
yang telah mendudwki jabatan atau pekerjaan termasuk
sasaran tungs penenpatan karyawan dalam arti
mempertahankan pada posisinya atau memndahkan pada posisi
yang lain.

Menurut Adhana dkk (2012), "Henenpatan adalah suatu
proses penberian tugas dan pekerjaan kepada karyawan yang
luus seleksi untuk dilaksanakan secar com/uedan wewenang
serta tanggung jawab yangmelekat sebesar pors dan komposisi
yang ditetapkan serta mamapu menpertanggungjawabkan
segala risko yang mungkun terjadi atastugas dan pekerjaan’.

Ve nur ut Hasbuan  (2008), mengenukakan  bahwa
"Penenpatan kerja adalah tindak lanjut dari seleks, yaitu
menenpatkan calon karyawan yang diterima pada jabatan
atau pekerjaan yang dibutunkannya dan  sekaligus
mendelegasikan authority kepada orang tersebut”. Dari detinisi

penenpatan di atas dapat disimpukan bahwa penempatan



adalah proses dimana perusahaan menenpatkan karryawan

pada posisl kerja yang sesual dengan kemampuankecakapan,

dan keahiannya.

1222 Syarat FenenpatankKerja

Menurut Rosidah (2003) ada beberapa persyaratan

penting yang harus dipenun dalamrangka penempatan pegawal,

adapun persyaratan yang harus dipenun tersebut sebagal

berikut;

a)

b)

C)

1223

Informasl analisis jabatan yang memberikan deskripsi
Jabatan, spesialis jabatan dan standar prestasi yang
seharusnya ada dalamsetiap jabatantersebut.
Rencana-rencana surmber daya manusia yang akan
memberikan manajer tentang tersedia tidaknya
lowongan pegawai suatu instansi.

Keberhasilan tungs rekrutmen yang akan menjamn
manajer bahwa tersedia sekelonmpok orang yang akan
dipilin

Indikator Fenenptan Kerja

Menurut Suwanto (20U3), dalam melakukan penempatan

karyawan hendaknya menpertimbangkan hal-hal sebagai berikut;

1.

Hendidikan

Fendidikan merupakan salah satu penentu dari
penenmpatan kerja karyawanbalam hal ini pendidikan
basanya digunakan sebagal bagian uttuk menentukan
jenjang karir serta posis atau jabatan seseorang.
Fendidkan mnimum disyaratkan dalam melamar

pekerjaan seperti :



a) Pendidikanyang disyaratkan
b) Fendidikanalternative
2. Pengetahuankerja

FPengetahuan kerja yang dimaksud adalah pengetahuan

pegawal tentang pekerjaan yang diakukan baik

sebelum bekerja maupun pengetahuan yang didapat
setelahbekerja.
3. Keteranpila kerja

Ddalam praktek kerja, keteranpilan kerja berarti

kecakapan serta keahlian yang dimik oeh karyawan.

Keterampilan kerja ini dapat berupa :

a. Keteranpilan mental, seperti halnya menganalisa
data-data serta menentukan skap dalam
pengambilan ke putusan.

b. Keteranpilan fisk, seperti kemanpuan diri dalam
melakukan sesuatu dalam hal Ini seorang teknis
ataumekanik.

c. Keteranpilan social, sepertl menpengarun orang
lain, menawarkanbarang ataujasa danlain-lain.

4. Pengalamankerja

FPengalaman kerja dapat dijadkan sebagal

pertimbangan tertentu oleh perusahaanpengalaman

kerja yang dimaksud adalah pengalaman serta
seberapa lama waktu yang telah diewati untuk
melakukan pekerjaantertentu

223 Mtas Kerja

2231 Pengertian Mrasl



Menurut Dessler (200/) perpindahan kerja atau mutas
adalah perpindahan pegawal dari satu pekerjaanke pekerjaan
lain pada level yang sama dan pada tingkat upah atau gaji
yang sama pua. lidak ada peningkatan atau penurunan
tanggung jawab, walaupun mungkin ada perubahan kondis
kerjanya.

Slagian (20080 mengenmukakan bahwa mutas tersebut
dengan istilah alih tugas dan alih tenpat, yaitu sebagal berikut:
Alh tugas adalah penempatan seorang pegawal pada tugas
baru dengan tanggung jawab, herarki jabatan, dan penghasian
yang relatit sama dengan statusnya yang lama. Dalam hal
demkian seorang pegawal ditempatkan pada satuan kerja
baru yang lain dari satuan kerja dimana seseorang selama ini
bekerja. Sedangkan alih termpat, adalah seorang pegawai
melakukan pekerjaan yang sama atau sejenis, penghasian
tidak berusah dan tanggung jawabnya pun relatit sama. Hanya
saja secara tiSk lokas tenpatnya bekerja lain dari yang
sekarang.

Sedangkan menurut Gouzall (ZUU2) mutas adalah
pemndahan karyawan dalam bentuk taur of area atau alin
termpat dan faur of auty atau alintugas. Dari beberapa detinis
di atas dapat disnpukan bahwa mutasi kerja adalah alih
jabatan atau alih tugas yang penghasilannya relative sama
dengan statusnya yang lama.

2232 SebabdanAasan Mias
Sebab-sebab pelaksanaan nutas digolongkan atas

permntaan sendiri (persame/ transtersdan alintugas produkt it



(oroauction transter):

1) Hermntaan sendiri

2)

Mitas atas permntaan sendiri adalah mutasi yang
dilakukan atas keinginan sendiri dari karyawan yang
bersangkutan dan dengan mendapat persetyuan
pimpinan organisas. Cara karyawan mengajukan
permohonan dengan mengemkakan alasanalasan
kepada pinmpinan perusahaan adalah (Hasibuan, 2003).
a. Kesehatan
Fisk kurang mendukung untuk nelaksanakan
pekerjaan. Msalnya dinas luar kota rmohon dimutasl
menjadi dinas dalam
b. Keluarga
Msalnya untuk merawat orang tua yang sudah
lanjut usia.
c. Kerjasama
Msalnya tidak dapat bekerjasama dengan
karyawan lainnya karenma terjadi pertengkaran
atauperselishan.
Aih Tugas Broduktit (Al'P)
Aih tugas produkyit adalah mutasi karena kehendak
pimpinan perusahaan untuk mMeningkatkan produks
dengan menenpatkan karyawan bersangkutan ke
Jjabatan atau pekerjaan yang sesual dengan
kecakapannya. Menurut Faul Hgor dan Cnarles Mayers
mengemukakan brmacamtranstersyaru

a. Hoductiontransters



Adalah mengalih tugaskan karyawan dari satu
bagian ke bagian lain secara horizontal, karena
pada bagianlain kekurangantenaga kerja padahal
produksi akan ditingkatkan.

b. Replacement transters
Adalah mengalih tugaskan karyawan ke jabatan
lain secara horizontal untuk mengganti karyawan
yang masa dnastiya mash sedkt atau
diberhentikan.

c. Versayllity transter
Adalah mengalih tugaskan karyawan ke jabatan
lainnya secara horizontal agar karyawan yang
bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau ahii

dalamberbagai lapangan pekerjaan.

d. Shit transter
Adalah mengalih tugaskan karyawan yang statnya
horizontal dari satu regu ke regu lainnya sedang
pekerjaannya tetap sama.

e. Remedial transter
Adalahmengalihtugaskan karyawan ke jabatan lain,
balk pekejaan yang sama atau tidak atas
permntaan karyawan bersangkutan karena tidak
dapat bekerjasama denganrekanrekannya.

2233 Indikator Mrasl Kerja

Beberapa indikator mutas kerja (Arbarita, 2019), yartu



a. trekwens mutas, yartu tingkat keseringan pelaksanaan
mutas dalamorganisasl.

b. Aasan mutas, yaitu agar karyawan tidak larut dalam
zona nyaman dan agar karyawan biasa mendapatkan
pengalaman baru.

C. Ketepatan dalam nelaksanakan mutas yang

disesualkan dengan:

e Kemanpuankerja pegawai

e Tingkat pendidikan

e Lamanya masa nenjabat

e Tanggung jawabataubebankerja
e Kesenanganataukeinginan pegawai

e Kebhijaksanaanatauperaturanyang berlaku

224 Knerja karyawan

22471 Pengertiankinerja karyawan

Menurut Mangkunegara (20U1) berpendpat batwa
kinerja diartikan sebagal hasl kerja secara kuantitas dan
kualitas yang dicapai oeh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Sedangkan Hasbuan (2005 berpendapat
bahwa kinerja adalahsuatuhasi kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugastugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan
danwaktu.

Menurut Rvail (2U0Y) teori sumber daya manusia, Kinerja



merupakan hasil yang telah dicapal dari yang telah dilakukan,
dikerjakan seseorang dalam melaksanakan kerja atau tugas.
Kinerja adalah hasl atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keselurunan selama periode tertentu di dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai ke mungkinan,
seperti standar hasil kerja, target atau sasaran ataukriteria
yang telah ditentukan terlebh dahuu dan telah disepakati
bersama. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuarntitas yang dapat dicapal oeh seorang pegawal dalam
melaksanakan tugas sesual dengan tanggung jawab yang
dicerikan kepadanya.

Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja tersebut
dapat disimpukan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja
yang dicapai dari yang dikerjakan seseorang dalam
melaksankan kerja atautugas.

2242 Fraktor-taktor yang mempengaruhi kinerja

Adapun taktor-taktor yang mempengarun  Kkinerja
adalah sebagal berikut (Mahmudin, 2010);

a) Fraktor per sonal/individume liput | pengetahuan,
ketranpilan (sk/), kemanmpuan kepercayaan diri,
motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu.

b) Faktor kepemimpinan meliputikualitas dalammemberikan
dorongan, semangat, arahan dan dukungan yang
dicerikan manajer danteamleader.

c) Faktor tim meliputi kualitas dukungan dan semangat
yang diberikan olehrekan dalamsatu tim kepercayaan

ternadap sesame anggota tim kekonpakan dan



d)

e)

2243

keeratananggota tim

Faktor system meliputi system kerja, fasitas kerja
atau infrastuktur yang diberikan oleh organisas, proses
organisasi dankutur kinerja dalamorganisasi.

Faktor kontekstual (stuasional) meliputi tekanan dan

perubahan lingkungan eksternal dan internal.

Indikator Kinerja Karyawan

Indikator untuk mengukur Kinerja yang digunakan dalam

penelitian in merupakan indikator menurut Setilawan dan kartika

(2014) :

a.

Ketepatan menyelesaikantugas

Merupakan pengelolahan waktu dalambekerja dan juga
ketepatan karyawan dalam  menyelesaikan
pekerjaannya.

Kesesualanjamkerja

Merupakan kesediaan karyawan dalam mematun
peraturan perusahaan yang berkaitan dengan
ketepatan masuk/pulang kerja danjumahkehadiran.
lingkat kehadiran

lingkat kehadiran dapat dilinat dari jumiah ketidak
hadiran karyawan dalam suatu perusahaan selama
periode tertentu.

Kerjasama antar karyawan

Merupakan kemampuan karyawan untuk bekerja sama

dengan orang lain dalam menyelesalkan suatu tugas



yang ditentukan sehngga mencapal daya guna dan
hasll guna yang sebesa-besarnya.
2.3 Hiungan Attar variabel
231 Hbungan pelatinankerja terhadap kinerja karyawan

Felatinan kerja merupakan suatu kegiatanyang sangat perlu
dilakukan dalam sebuah organisas. Felatinan kerja yang diberikan
beris tentang hal-hal yang terkamt dengan pekerjaan yang
dilakukan oeh pegawal. Felatinan yang balk yaitu pelatihan yang
akan menelaskan secara detall bagaimana proses suatu
pekerjaan dapat terselesalkan secara etektit dan efisien. Jika
pegawal sudah paham dan mengertl bagaimana proses pekerjaan
yang dia kerjakan, maka Kinerja karyawan juga akan meningkat
karena karyawantersebut telah berhasil menguasai ilmu yang telah
didapatkandari pelatinanyang telah dilakukan.

Menurut hasil penelitian dari Leonando Agusta dan kddy
Madiono Sutanto (2013) menunjukkan batwa pelatihan berpengarun
postit signitikan terhadap kinerja karyawan CV Haragon Surabaya.
Ddukung juga dengan penelitian dari Munparidi (2012) menunjukkan
batwa pelatihan berpengarun postit dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada FPerusahaan Daerah Ar Mnum | irta Musi Palembang.
232 Hbunganpenempatankerja terhadap kinerja karyawan

FPenermpatan kerja berarti menempatkan karyawan sesual
dengan kemampuan dan tanggung jawabnya agar target
perusahaan bisa tercapai dengan maksimal. Fenerrpata kerja yang
sesual dapat meningkatkan kinerja karyawan. Penempatan yang
sesual yaltu dimana karyawan ditugaskan di termmpat yang sesual

dengan keahliannya.



Menurut hasil penelitian Montalaluy Kawet dan Nelwan (2016)
menunjukkan bahwa penempatan berpengaruh positit dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Dinas Kebudayaan dan Pariwsata
Hov. Sulut.

233 Hbunganmutasi kerja terhadap Kinerja karyawan

Menurut Hasibuan (2009 pada dasarnya mutasl ternmasuk
dalam tungs pengenmbangan pegawal, karenma tuyuannya adalah
untuk meningkatkan etisiensi dan etektivitas kerja dalam organisas
tersebut.

Mitas yang etektit akan berdampak pada kinerja karyawan
mengingat mutasi yang dilaksanakan bertyuan untuk menberikan
peluang bagi para karyawan yang bersangkutan untuk
mengembangkan potensi yang dimilikinya serta diharapkan untuk
menbuat kepuasan kerja lebh balk Menurut hasil penelitian dari
Runtuwene, lewal dan Mntardjo (2016) menunjukkan batwa mutas
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Pl. Bank Sulutgo
MVanado.

24 Kerangka Konseptual

Iskandar (ZUU8 mengemukakan batwa kerangka konseptual
merupakan suatu kesatuan kerangka pemkiran yang utuh dalam
rangka mencari jawabanjawaban ilimah ternadap masalah-masalah
perelitian yang mnenjelaskan tentang variabel-variabel, hubungan
antara variabel-variabel secara teoritis yang berhuoungan dengan
hasl perelitian yang terdahuu yang kebenarannya dapat diyl
secara enpris

Untuk menggambarkan hubungan antar variabel, berikut

kerangka konseptual yang disusun berdasarkan penelitian terdahulu



dan landasan teori maka peneliti berpendapat bahwa pelatinan kerja
sangat penting dilakukan dalam organisasl karema berguna untuk
menambabkan kemanpuan dan keterampilan pegawal dalam
memaksimalkan kinerjanya. Apabila pelatinan kerja dalam organisasi
berjalan dengan etektit maka kinerja karyawan akan meningkat,
sebalknya jika pelatinan kerja tidak maksmal maka akan
menyebabkan turunnya kinerja karyawan.

Fenenpatan kerja berarti menenpatkan karyawan sesual
dengan kemampuan dan tanggung jJawabnya agar target perusahaan
bisa tercapal. Untuk meningkatkan kinerja karyawan yang tinggi maka
penempatankerja harus sesial.

Mitas berarti suatu perubahan jabatan atau perubahan
tugas yang dimana penghasian relative sama seperti status
sebelumya. Mitas bertyuan aga karyawan tidak jenuh dan
menmpunyal pengalaman baru sehngga knerja karyawan bsa
meningkat.

Berdasarkan penelasan diatas maka diajukan kerangka
konseptual sebagal berikut:

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Pelatinan
kerja

(X1)

Fenempatan

kerja (X2) Kinerja

karyawan (Y)

Mitas Kerja

(X3)



25 Hpotesis
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas maka hipotesis yang

penulis ajukan yaitu :

H : Semakin baik pelatiam kerja semakin tinggi kinerja
karyawan
H : Semakin sesual penenpatan kerja semakin tinggi

kinerja karyawan
H3 : Semakin etektit mutas kerja semakin tinggl kinerja

karyawan



