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Abstrak Penelitian ini membahas secara rinci hubungan dan pengaruh desain pekerjaan 
terhadap kepuasan kerja bendahara Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Perhubungan (BPSDM-P). Penelitian ini juga mengidentifikasi variabel intervening 
yang memediasi hubungan antara desain pekerjaan dan kepuasan kerja. Variabel 
tersebut adalah remunerasi, kualitas kehidupan kerja, promosi, kerja tim, 
kepemimpinan partisipatif dan motivasi organisasi. Penelitian ini menggunakan 
metode kuantitatif dengan analisis jalur dengan menggunakan aplikasi SmartPLS. 
Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner yang telah disebarkan ke 
seluruh bendahara BPSDM-P di Indonesia, 34 bendahara dari total 64 bendahara telah 
mengisi kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa desain pekerjaan bendahara 
tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja bendahara. Sedangkan desain pekerjaan 
melalui variabel intervening berpengaruh tidak langsung signifikan terhadap kepuasan 
kerja bendahara, dengan demikian variabel intervening berhasil memberikan mediasi 
penuh terhadap hubungan antara desain pekerjaan dan kepuasan kerja bendahara. 

 
 

Kata Kunci:  bendahara, desain jabatan, kepuasan kerja. 

 
Abstract This study discusses in detail the impact of job design on the job satisfaction of the 

treasurer of THRDA. Furthermore, the intervening variables that mediate the relationship 
between job design and job satisfaction will also be identified. These variables are 
remuneration, quality of work-life, promotion, teamwork, participative leadership, and 
organizational motivation. This research uses the quantitative method. The path analysis 
was operated using the Smart PLS application to analyze the data. The research 
instrument used is a questionnaire distributed to all treasurers of THRDA in Indonesia. 
Thirty-four treasurers out of 64 treasurers have filled out the questionnaire. The results 
showed that the job design of the treasurer did not affect the job satisfaction of the 
treasurer. Meanwhile, job design through the intervening variable has a significant 
indirect effect on the job satisfaction of the treasurer. Thus, the intervening variable has 
succeeded in fully mediating the relationship between job design and job satisfaction of 
the treasurer. 
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Pendahuluan 

Uraian tugas adalah dokumen yang idealnya 
diberikan kepada karyawan yang baru 
pertama kali bekerja (Pato, 2017). Lebih 
lanjut Pato (2015, 2017) juga menjelaskan 
bahwa uraian pekerjaan merupakan alat 
untuk pengembangan SDM, dan dengan 
uraian pekerjaan yang baik dan tepat dapat 
memberikan kepuasan bagi pekerja, 
perusahaan dan organisasi. Dalam uraian 
tugas biasanya terdapat beberapa unsur 
seperti jabatan, tugas yang harus dilakukan, 
ciri pembeda pekerjaan, kondisi lingkungan, 
wewenang dan tanggung jawab pelaksana 
pekerjaan (Pennell, 2010). 

 

 

 Gambar 1. Pemenuhan uraian pekerjaan 
Sumber: Pato, 2017.  

Hackman dan Oldham (1975) menjelaskan 
dalam pengembangan diagnostik pekerjaan 
membagi kedalam 3 komponen yaitu Inti 
Dimensi Pekerjaan, Keadaan Psikologi Kritis, 
Hasil Pekerjaan dan Pribadi. Hackman & 
Oldham (1975) dengan detail menjelaskan 
bahwa Inti Dimensi Pekerjaan terdiri dari 5 
Inti yaitu Skill Variety, Task Identity, Task 
Significance, Autonomy, dan Umpan Balik.. 

Pengembangan dan pemenuhan karakteristik 
pekerjaan dengan deskripsi pekerjaan yang 
baik dapat memberikan kepuasan kerja bagi 
karyawan (Pierce dan Dunham, 1976; Pato, 
2017; Brass, 1981; Campion dan Thayer, 
1985). Sedangkan pengembangan 

karakteristik pekerjaan harus sesuai dengan 
konteks organisasi, dan gagasan ini menurut 
Brass (1981) bukanlah hal baru. 

Seperti yang dijelaskan oleh Campion dan 
Thayer (1985) desain pekerjaan yang baik 
(dengan skor tinggi) membuat karyawan lebih 
termotivasi dan puas dengan pekerjaannya. 
Sedangkan Hackman dan Oldham (1975) 
membuktikan bahwa dimensi pekerjaan yang 
baik berpengaruh positif terhadap motivasi 
dan kepuasan kerja. Brass (1981) 
menjelaskan bahwa dalam alur kerja posisi 
karyawan harus diperhatikan, jika perlu, 
kemudian mendesain ulang alur kerja untuk 
memberikan hasil yang diinginkan. 
Perancangan pekerjaan ini bukan hanya alat 
untuk menunjukkan cara bekerja, tetapi juga 
alat ukur kepuasan kerja. 

Untuk merancang kerja yang efektif, 
manajemen perlu melihat aspek kerja yang 
penting dan sesuai dengan tujuan organisasi. 
Dengan demikian, salah satu tujuan utama 
dari desain pekerjaan adalah untuk dapat 
mendiskusikan apa yang dibutuhkan dari 
pekerjaan dan karyawan (Garg dan Rastogi, 
2006), dan salah satu pendekatan yang dapat 
diambil dalam desain pekerjaan adalah 
pengayaan pekerjaan. 

 

Gambar 2. Model Karakteristik Pekerjaan 
Hackman-Oldham  

 
Kepuasan kerja karyawan dapat dicapai 
dengan memberikan desain pekerjaan yang 
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memotivasi dan bermakna seperti variasi, 
prestasi, dan umpan balik (Campion dan 
Thayer, 1987). Kepuasan kerja merupakan 
komponen penting dalam kehidupan 
organisasi, karena jika karyawan puas dengan 
pekerjaannya, mereka akan menikmati 
pekerjaannya, melaksanakan pekerjaannya 
dengan kondisi maksimal, karena 
pekerjaannya diapresiasi dengan baik 
(Hirschfield, 2000; Agho, et al., 1993). 
Sementara itu, Spector (1985) menyatakan 
bahwa pada awalnya kepuasan kerja 
diasumsikan sebagai hasil evaluasi yang 
representatif dari sekelompok perasaan 
karyawan tentang pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja juga penting bagi organisasi 
karena kepuasan kerja berkorelasi dengan 
pergantian karyawan (Tett dan Meyer, 1993), 
ketidakhadiran di tempat kerja (Scott dan 
Taylor, 1985), serta perilaku dalam 
kewarganegaraan (Schroder, 2008). Selain 
penting bagi organisasi, kepuasan kerja juga 
sangat penting bagi kehidupan sosial 
karyawan, dalam hal ini Mafini dan Dlodlo 
(2014) membuktikan dalam penelitiannya 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
dan positif terhadap kepuasan hidup 
karyawan. dan mempengaruhi kehidupan 
pernikahan (Heller dan Watson, 2005) dan 
bahkan dapat diamati oleh pasangan mereka 
atau orang penting lainnya (Ilies, et al., 2009). 

Bagaimana jika ada pekerjaan yang tidak 
dirancang oleh manajemen, tetapi sudah 
ditentukan oleh pemerintah, dalam hal ini 
Kementerian Keuangan, pekerjaan tersebut 
adalah Bendahara. Bendahara ada di setiap 
organisasi pemerintahan di Indonesia yang 
mengelola keuangan, bendahara ini secara 
umum dibagi menjadi 2 yaitu Bendahara 
Penerimaan dan Bendahara Pengeluaran. 
Karena fungsinya sebagai pengelola keuangan 
pada instansi/organisasi pemerintahan, maka 
tugas dan fungsi (desain pekerjaan) 
Bendahara telah ditetapkan dan ditetapkan 
oleh Menteri Keuangan melalui Peraturan 
Menteri Keuangan nomor: 162/PMK.05/2013. 

Jabatan Bendahara ini memiliki tanggung 
jawab yang besar dan harus memenuhi syarat 
minimal dalam hal ini sertifikasi profesi 
bendahara, namun berbeda dengan 
penjelasan peneliti seperti yang telah 

disebutkan sebelumnya, tugas, fungsi (desain 
pekerjaan) dan uraian tugas Bendahara tidak 
diberikan ruang untuk berdiskusi, baik dari 
segi perencanaan, pelaksanaan dan pelaporan 
semuanya diatur dengan cermat dan hati-hati, 
hal ini bertujuan untuk meminimalisir 
penyalahgunaan uang negara yang dikelola 
oleh Bendahara. Namun, pertanyaannya 
adalah apakah bendahara puas dengan 
pekerjaannya dalam kondisi seperti itu? 

Desain pekerjaan dan berbagai 
pendekatannya telah dipertimbangkan sejak 
tahun 1900 dilakukan dengan manajemen 
ilmiah (Garg dan Rastogi, 2006). Maka dengan 
perkembangannya, desain pekerjaan menjadi 
penting dan menarik untuk dijadikan objek 
dan bahan penelitian. 

Dalam penelitian ini pengaruh langsung yang 
diteliti berkaitan dengan pengaruh antara 
desain pekerjaan dan kepuasan kerja dari 
Bendahara Penerimaan, sebelumnya telah 
dikemukakan bahwa desain pekerjaan yang 
baik akan memberikan kepuasan kerja kepada 
karyawan (Campion dan Thayer, 1985; 
Hackman dan Oldham, 1975) dan terdapat 
aktivitas dan fungsi diskusi dalam 
menentukan desain pekerjaan (Garg dan 
Rastogi, 2006). Namun pada posisi Bendahara 
di Kementerian Perhubungan, desain 
pekerjaan dan uraian tugas telah ditentukan 
oleh Kementerian Keuangan dan juga 
Kementerian Perhubungan dimana tidak ada 
fungsi diskusi dengan pegawai yang 
bersangkutan, sedangkan kesempatan untuk 
mendesain ulang (Brass, 1981) sangat kecil 
kemungkinannya, sehingga hipotesis pertama 
yang diajukan adalah: 

H1: Desain pekerjaan berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan kerja Bendahara di 
BPSDM-P 

Variabel yang akan digunakan untuk menguji 
pengaruh tidak langsung kepuasan kerja 
bendahara adalah remunerasi (Watson, et al., 
1996; Mafini dan Dlodlo, 2014), Kualitas 
kehidupan kerja (Greenhaus, et al., 1987; 
Koonmee, et al., 2010; Mafini dan Dlodlo, 
2014), Promosi (Harga dan Mueller, 1981; 
Ellickson dan Logsdon, 2001) , Kerja Sama 
Tim (Acuña, et al., 2009; Mafini dan Dlodlo, 
2014; Salas, et al., 2005), Kepemimpinan 
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Partisipatif (Chan, 2019; Arnold, et al., 2000) 
dan Motivasi Organisasi (Eiler, et al., 2012; 
Pang dan Lu, 2018). Penelitian ini juga 
bertujuan untuk mengetahui apakah variabel 
intervening dapat sepenuhnya memediasi 
kepuasan kerja bendahara. 

H2: variabel intervening memberikan mediasi 
penuh antara desain pekerjaan dan 
kepuasan kerja bendahara. 

Penelitian ini mengambil sampel dari seluruh 
Unit Organisasi di bawah Badan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Perhubungan (BPSDM-P) di Indonesia, yang 
bertujuan untuk menilai kepuasan kerja 
Bendahara di Badan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Perhuhubngan (BPSDM-P) 
terkait dengan desain pekerjaannya dan untuk 
mengkaji variabel apa yang dapat 
berpengaruh tidak langsung terhadap 
kepuasan kerja bendahara, variabel yang 
dapat diuji terkait dengan pengaruh tidak 
langsung terhadap kepuasan kerja antara lain: 
remunerasi, kualitas kehidupan kerja, 
promosi, kerja tim (Mafini dan Dlodlo, 2014), 
kepemimpinan partisipatif (Chan, 2019) dan 
motivasi organisasi (Pang dan Lu, 2018). 

Metode 

Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif dengan menggunakan aplikasi 
SmartPLS, analisis yang digunakan adalah 
analisis jalur. Total populasi bendahara di 
seluruh Unit Organisasi di bawah BPSDM-P di 
seluruh wilayah Indonesia adalah 64 orang. 
Kuesioner diedarkan menggunakan 
googleform selama bulan Juli 2021. Kerangka 
kerja yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 

 

 

Gambar 3. Kerangka Pemikiran dengan 
menggunakan model intervening solution 

(IVSM) 
 

Hasil penelitian 

Pengumpulan Data 

Penyebaran kuesioner dilakukan 
menggunakan google form melalui media 
sosial WhatsApp group Bendahara 
Penerimaan di BPSDM-P dan menghubungi 
bendahara satu per satu, baik bendahara 
penerimaan maupun bendahara pengeluaran, 
sebanyak 34 orang bendahara telah mengisi 
kuesioner. Jumlah ini melebihi setengah dari 
jumlah bendahara di BPSDM-P. Responden 
terdiri dari 59% bendahara penerimaan dan 
49% bendahara pengeluaran, sedangkan 56% 
laki-laki dan 44% perempuan. 

Uji Validitas Dan Reliabilitas 

Uji validitas dalam penelitian ini 
menggunakan nilai Average Variance 
Extracted (AVE) untuk setiap variabel laten, 
sedangkan uji reliabilitas menggunakan 
reliabilitas komposit. Keandalan komposit 
dapat digunakan untuk menguji Structural 
Equation Model (SEM) (Raykov, 1997). 

Pengujian validitas dan reliabilitas 
menggunakan data yang sama dengan data 
yang akan dianalisis selanjutnya. Pengujian 
awal model menemukan bahwa nilai 
Composite Reliability dan AVE masih belum 
memenuhi batas minimal, sehingga harus 
mengurangi 4 indikator untuk memenuhi nilai 
Composite Reliability dan AVE agar model 
dapat digunakan. 
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Tabel 1. Validitas dan Reliabilitas 

Konstruk 

 

Sumber: Data Diolah 

Outer loading 

Untuk mengetahui hubungan variabel laten 

dengan indikatornya pada aplikasi SmartPLS 

dapat dilihat dari nilai outer/ weightloading. 

Outer loading merupakan nilai hubungan 

antara indikator dan variabel laten (Hair, et 

al., 2011). Indikator reflektif dipandang 

sebagai fungsi konstruk laten, dan perubahan 

konstruk laten tercermin dalam perubahan 

variabel indikator (manifest). 

Nilai outer loading untuk indikator X1, X2, X3 
dan Z5 yaitu skill variety, task identity, task 
significant dan Contingent Rewards 
dihilangkan dari model karena memiliki nilai 
outer loading di bawah 0,5, sehingga membuat 
model tidak valid dan reliabel. Setelah 
indikator dihilangkan, model SEM menjadi 
valid dan reliabel serta dapat digunakan. 
Beberapa indikator dengan nilai outer loading 
antara 0,5 sampai 0,7 masih tersisa karena 
masih bisa digunakan untuk menjelaskan 
model dan penelitian. 

Tabel 2. Korelasi Hubungan antar Variabel 

Laten 

 

Sumber: Data Diolah 

Korelasi antar variabel laten 

Korelasi Desain Pekerjaan dengan Kepuasan 
Kerja cukup kuat dengan nilai r sebesar 0,655, 
sedangkan nilai korelasi (r) antara desain 
pekerjaan dengan masing-masing variabel 
intervening meliputi: desain pekerjaan 
memiliki nilai korelasi sedang dengan 
Motivasi Organisasi dengan nilai r sebesar 
0,558, desain pekerjaan memiliki nilai korelasi 
sedang dengan kepemimpinan partisipatif 
dengan nilai r sebesar 0,556, sedangkan 
desain pekerjaan memiliki korelasi yang 
lemah dengan promosi yang ditunjukkan 
dengan nilai r sebesar 0,308, desain pekerjaan 
memiliki korelasi yang tinggi dengan kualitas 
kehidupan kerja dengan nilai r sebesar 0,685, 
sedangkan remunerasi dan kerjasama tim 
memiliki korelasi sedang dengan nilai r 
masing-masing sebesar 0,529 dan 0,585. 

Tabel 3. Koefisien Pengaruh Langsung 

 

Sumber: Data Diolah 

Pengaruh Langsung 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak 
terdapat pengaruh antara desain kerja dengan 
kepuasan kerja dari bendahara BPSDM-P 
dengan nilai signifikansi (2-tailed) di atas 
0,05, sehingga hipotesis pertama dalam 
penelitian ini H1 ditolak. 

Melihat tabel 3 di atas diketahui bahwa P-
Values desain pekerjaan terhadap kepuasan 
kerja adalah 0,450 yang berarti lebih besar 
dari 0,05. Nilai ini menunjukkan bahwa desain 
pekerjaan bendahara di BPSDM-P tidak 
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berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
bendahara. Dari hasil penelitian ini juga dapat 
diketahui bahwa Desain Pekerjaan 
berpengaruh terhadap variabel Motivasi 
Organisasi, Kepemimpinan Partisipatif, 
Kualitas Kerja, Remunerasi dan Kerja Sama 
Tim. Sedangkan dari analisis jalur ini 
diketahui bahwa tidak ada variabel tunggal 
yang berpengaruh langsung terhadap 
kepuasan kerja dari bendahara BPSDM-P. 

Pengaruh Tidak Langsung 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Nilai P 
total pengaruh tidak langsung antara Desain 
Pekerjaan dan Kepuasan Kerja adalah 0,000. 
Jika p values kurang dari 0,05 maka dapat 
dijelaskan bahwa desain pekerjaan secara 
tidak langsung melalui semua variabel 
intervening berpengaruh kuat terhadap 
Kepuasan Kerja. Hasil tersebut dengan jelas 
menjelaskan bahwa hipotesis kedua dalam 
penelitian ini dapat diterima bahwa semua 
variabel intervening memberikan mediasi 
penuh terhadap Desain Jabatan dan Kepuasan 
Kerja bendahara BPSDM-P. Jadi, hipotesis 
kedua dalam penelitian ini H2 diterima. 

Predictive Relevance (Q Square) 

Variabel desain pekerjaan sebagai variabel 
eksogen dengan semua variabel intervening 
memberikan pengaruh sebesar 84% (nilai 
Adjusted R Square sebesar 0,840) terhadap 
Kepuasan Kerja. Nilai ini juga memberikan 
penjelasan bahwa kepuasan kerja akan 
dipengaruhi oleh 84% meskipun desain 
pekerjaan tidak baik, tidak ada ruang otonomi, 
sudah ditentukan dan tidak ada ruang diskusi 
di dalamnya tetapi pada saat yang sama 
intervening lain. diberikan dalam bentuk 
remunerasi, kerja tim, motivasi organisasi, 
kepemimpinan partisipatif, promosi dan 
kualitas kehidupan kerja. 

Pembahasan 

Kepuasan kerja sangat penting untuk 
mempertahankan sumber daya manusia 
dalam organisasi, karena kepuasan kerja 
karyawan erat kaitannya dengan 
penghianatan organisasi (Tett dan Meyer, 
1993) ketidakhadiran di tempat kerja (Scott 
dan Taylor, 1985), bahkan mempengaruhi 
perilaku dalam berwarga negara (Schroder, 

2008). Sedangkan karyawan yang puas 
dengan pekerjaannya akan terlihat dalam 
kehidupannya (Mafini dan Dlodlo, 2014), 
memberikan kepuasan dalam kehidupan 
berumah tangga (Heller dan Watson, 2005) 
dan hal ini dapat diperhatikan oleh orang-
orang di sekitarnya (Ilies, et al., 2009), dan 
yang terpenting karyawan yang puas dengan 
pekerjaannya akan bekerja dengan baik untuk 
mencapai target organisasi, karena mereka 
menikmati dan menghargai pekerjaannya 
(Hirschfield, 2000; Agho, et al., 1993). 

Desain pekerjaan yang baik dengan 
penjelasan yang baik juga dapat 
meningkatkan kepuasan kerja bagi karyawan 
(Hackman dan Oldham, 1975; Campion dan 
Thayer, 1985; Pato, 2015, 2017). Hackman 
dan Oldham (1975) menyatakan bahwa inti 
dari desain pekerjaan harus memenuhi 5 inti, 
yaitu Keragaman Keterampilan, Identitas 
Tugas, Signifikansi Tugas, Otonomi, dan 
Umpan Balik. Campion dan Thayer (1985) 
menekankan desain pekerjaan yang 
bervariasi, memotivasi dan memberikan 
umpan balik bagi karyawan. Desain pekerjaan 
itu sendiri diharapkan dapat membawa 
kepuasan kerja bagi karyawan. 

Hasil penelitian menyatakan bahwa desain 
pekerjaan memiliki korelasi yang kuat 
terhadap kepuasan kerja (r = 0,655) tetapi 
melihat analisis pengaruh, ternyata desain 
pekerjaan bendahara tidak berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja bendahara di 
BPSDM-P (Nilai P = 0,450, t statistik = 0,755). 
Hal ini terjadi karena desain pekerjaan 
bendahara telah ditentukan baik oleh 
Kementerian Keuangan maupun Kementerian 
Perhubungan, dan tidak ada diskusi dalam 
menentukan desain dan karakteristik 
pekerjaan yang dilakukan, sehingga desain 
pekerjaan yang harus dibuat untuk 
memberikan kepuasan kerja bagi karyawan 
tidak berdampak apa-apa karena mekanisme 
ini. 

Beban tanggung jawab yang berat dalam 
mengelola keuangan negara menjadikan 
pekerjaan ini sebagai pekerjaan yang tidak 
fleksibel, segala ketentuan dalam 
melaksanakan pekerjaan telah diatur sehingga 
tidak ada otonomi. Fungsi diskusi dalam 
desain pekerjaan menjadi fungsi penting 
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untuk mencapai kepuasan kerja (Garg dan 
Rastogi, 2006), memberikan umpan balik 
(Hackman dan Oldham, 1975) bahkan jika 
perlu mendesain ulang pekerjaan agar 
karyawan dapat menikmati dan puas dengan 
pekerjaannya (Brass, 1981), tetapi tidak ada 
ruang untuk itu. 

Desain pekerjaan seperti bendahara harus ada 
dan selalu dibutuhkan di setiap organisasi 
Pemerintahan, desain pekerjaan dibuat untuk 
memudahkan pelaporan dan pengendalian 
pengelolaan keuangan serta untuk 
mendeteksi setiap bentuk penyimpangan 
anggaran, oleh karena itu untuk 
meningkatkan kepuasan kerja bagi bendahara 
harus diberikan variabel lain (variabel 
intervening). 

Hasil penelitian menjelaskan pengaruh tidak 
langsung dari Desain Pekerjaan terhadap 
Kepuasan Kerja dengan enam variabel 
intervening yaitu remunerasi, kualitas 
kehidupan kerja, promosi, kerja tim (Mafini 
dan Dlodlo, 2014), Kepemimpinan Partisipatif 
(Chan, 2019) dan motivasi organisasi (Pang 
dan Lu, 2018) berpengaruh signifikan (p 
values = 0,00, t statistik = 3,539). Dalam 
penelitian ini dijelaskan bahwa variabel 
intervening memberikan mediasi penuh pada 
desain pekerjaan terhadap kepuasan kerja, 
dimana desain pekerjaan dari bendahara tidak 
mampu memberikan kepuasan kerja dari 
bendahara. 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa desain pekerjaan 
bendahara tidak berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karena desain pekerjaan 
bendahara tidak dimaksudkan untuk 
memberikan kepuasan kerja bagi bendahara 
tetapi digunakan untuk mengontrol dan 
memantau mekanisme pengelolaan keuangan 
negara. Untuk meningkatkan kepuasan kerja 
bagi bendahara, diperlukan variabel 
intervening lainnya sehingga memiliki 
dampak mediasi untuk memberikan kepuasan 
kerja bagi bendahara. Dalam penelitian ini 
terbukti bahwa variabel intervening yang 
dapat diberikan untuk meningkatkan 
kepuasan kerja bendahara adalah remunerasi, 
kualitas kehidupan kerja, promosi, kerja tim, 

kepemimpinan. dan motivasi organisasi. 
Semua variabel eksogen dan intervening 
tersebut berpengaruh sebesar 84% terhadap 
kepuasan kerja bendahara. 
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