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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh dari desain 

kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap retensi karyawan di sebuah 

perusahaan lighting di Indonesia, yang menghadapi tingginya perputaran karyawan 

selama lima tahun terakhir.  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif kausatif dengan metoda 

survey. Sample dari penelitian ini adalah 204 karyawan perusahaan yang dipilih 

secara acak. Data yang diperoleh dengan menyebarkan kuisioner dianalisa 

menggunankan analisa jalur.  

Hasil dari penelitian ini bisa disimpulkan bahwa 1). Desain kerja, kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi mempunyai pengaruh langsung positif terhadap 

retensi karyawan 2). Desain kerja dan kepuasan kerja mempengearuhi secara 

langsung dan positif terhadap komitmen organisasi; 3) Desain kerja dan kepuasan 

kerja mempengaruhi retensi karyawan secara tidak langsung melalui komitmen 

organisasi.  Sehingga untuk meningkatkan retensi karyawan, desain kerja, kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi harus diperbaiki.  

Perusahaan tidak melihat desain kerja dan komitmen perusahaan sebagai 

faktor yang penting, yang mengakibatkan setiap tahunnya perusahaan harus 

mengganti lebih dari 10% karyawannya. Pengetahuan tentang bagaimana dan 

pentingnya desain kerja masih sangat terbatas baik secara teoritis maupun praktikal 

karena adanya pengertian yang salah bahwa upah dan benefit adalah faktor utama 

untuk retensi karyawan.  

Kata kunci: desain kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, retensi karyawan 
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ABSTRACT 

 

The objective of this research is to analyze the effect of the job design, job 

satisfaction and organizational commitment to employee’s retention in an 

Indonesian lighting company, which faced a high employee turnover in the last 5 

years.  

Quantitative causative approach used in this research with survey method. 

The samples of this research were 204 employees selected randomly. The data were 

obtained by distributing questionnaire and analyzed by using path analysis.  

The result of the research can be conclude that: 1) the job design, job 

satisfaction and organizational commitment had a positive direct effect on 

employee’s retention; 2) job design and job satisfaction had a positive direct effect 

on organizational commitment;3) job design and job satisfaction had an indirect 

effect to employee retention via organizational commitment. Therefore to improve 

employee’s retention, job design, job satisfaction and organizational commitment 

should be improved.  

Company did not see job design and organizational commitment as 

important factors, which resulted above 10% employee turnover every year. 

Knowledge about how to create a good job design is still limited both on practical 

and literature due to this common mistake understanding. This aspect open for 

further study. 

 

Keywords: job design, job satisfaction, organization commitment, employee 

retention 
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PENGARUH DESAIN KERJA, KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN 

ORGANISASI TERHADAP RETENSI KARYAWAN DI 

 PT SURYAMAS LUMISINDO DWIDAYA 

 

 
 

PENDAHULUAN 

Untuk memenangkan persaingan yang ada, perusahaan dituntut 

mempunyai kemampuan bersaing yang lebih baik atau sering disebut competitive 

advantage dibandingkan perusahaan pesaing lainnya. Kemampuan bersaing yang 

lebih baik tersebut dapat dilihat dari beberapa segi seperti modal, manajemen, 

kualitas produk, dan salah satunya adalah pengelolaan sumber daya manusia. 

Keunggulan daya saing yang lain seperti teknologi produk, desain organisasi 

memerlukan bantuan sumber daya manusia untuk mengoperasionalkannya. 

Kompetensi yang dimiliki sumber daya manusia membuat sumber daya manusia 

mampu menggali potensi dan mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya lain 

untuk mencapai profitabilitas perusahaan. Untuk dapat mencapai profitabilitas 

tersebut, sumber daya manusia harus diperhatikan dengan baik karena manusia 

adalah sumber daya terpenting dari suatu perusahaan yang memberikan tenaga, 

bakat, kreatifitas dan usahanya kepada perusahaan. Tanpa manusia yang 

berkompeten dibidangnya, akan betapa sulitnya bagi suatu perusahaan untuk 

mencapai tujuannya. Manusia tersebut yang akan menentukan maju mundurnya 

suatu perusahaan.  

Retensi karyawan merupakan salah satu fokus utama di banyak organisasi 

saat ini (Oladapo, 2014). Retensi karyawan didefinisikan sebagai persentase 

karyawan  yang  bertahan  didalam  organisasi  (Phillips  &  Connell,  2004).  Lebih 
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lanjut, retensi karyawan dipandang sebagai sebuah strategi bagi organisasi untuk 

mempertahankan angkatan kerja yang kompetitif (De Long & Davenport, 2003). 

Tujuan utama retensi karyawan adalah untuk mencegah hilangnya karyawan 

berkompeten yang kemudian dapat berpotensi pada menurunnya produktivitas 

perusahaan (Bansal, 2014). 

Kemudian, untuk mengukur keberhasilan sebuah perusahaan dalam 

rangka mempertahankan karyawan, ada beberapa faktor yang diperkirakan dapat 

mempengaruhi retensi karyawan, diantaranya adalah desain kerja,  kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi. 

Subyek penelitian adalah PT Suryamas Lumisindo Dwidaya, sebuah 

perusahaan lighting yang bergerak dengan skala national dengan kantor utama di 

Jakarta Pusat dan memiliki 17 kantor cabang dan satu fasilitas produksi di Sidoarjo 

Jawa Timur. Perusahaan ini mengalami tinggi nya perputaran karyawan selama 

lima tahun terkhir. Dari data internal mereka pada saat melakukan exit interview 

untuk karyawan yang mengundurkan diri, didapat kan alasan yang tertinggi adalah 

sebagai berikut: 1) Pekerjaan yang tidak menantang 2). Bosan. Ingin mencoba hal 

baru dan 3) Manajemen yang tidak terbuka. Dari jawaban tersebut maka dipilihlah 

3 fatkor desain kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi untuk melihat 

pengaruhnya terhdap retensi karyawan di perusahaan yang bersangkutan.  

Perusahaan yang mampu menjaga karyawan nya pada akhirnya akan 

memberikan manfaat kepada perusahaan, seperti tingkat produktivitas perusahaan 

yang tinggi, keuntungan yang dapat dimaksimalkan, dan lain sebagainya. Selain itu, 

tingginya tingkat retensi  karyawan  yang  ada  dalam  organisasi  juga  disebabkan 
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karena karyawan yang diberi kesempatan untuk berkembang, maju, dan menjadi 

professional lebih mungkin untuk membangun loyalitas yang tinggi dalam jangka 

panjang terhadap perusahaan (Ketaike, 2013). Oleh karena itu, semakin baik desain 

kerja, akan semakin baik pula tingkat retensi karyawan. 

Dalam berbagai literatur, manajemen talenta dan kepuasan kerja banyak 

dikaitkan hubungannya. Banyak peneliti mengatakan bahwa manajemen talenta 

merupakan kunci dari membangun rasa keterikatan karyawan (Thakur, 2015; 

Bhatnagar, 2007). Lebih lanjut, praktik manajemen talenta menunjukkan komitmen 

HRM yang lebih dalam menumbuhkan tingkat keterikatan sekaligus menurunkan 

perputaran karyawan (Corporate Leadership Council, 2004 dalam Thakur, 2015). 

Oleh karenanya, implementasi manajemen talenta sangat menguntungkan 

organisasi dalam menjaga dan membangun rasa terikat karyawan sehingga 

membantu perusahaan meraih kesuksesan. 

Oleh karena itu, penelitian ini akan menggali lebih dalam dengan judul 

“Pengaruh desain kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap 

retensi karyawan.” 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka rumusan 

masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 1) Apakah terdapat pengaruh 

desain kerja terhadap kepuasan kerja karyawan?, 2) Apakah terdapat pengaruh 

desain kerja terhadap retensi karyawan? 3) Apakah terdapat pengaruh kepuasan 

kerja terhadap retensi karyawan?, 4) Apakah terdapat pengaruh komitmen 

organisasi terhadap retensi karyawan?, 5) Apakah terdapat pengaruh langsung 

desain kerja terhadap komitmen organisasi?, 6) Apakah terdapat pengaruh langsung 
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kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi? 7) Apakah terdapat pengaruh tidak 

langsung desain kerja terhadap retensi karyawan melalui komitmen organisasi? 8) 

Apakah terdapat pengaruh tidak langsung kepuasan kerja terhadap retensi karyawan 

melalui komitmen organisasi? 9) Apakah terdapat pengaruh tidak langsung desain 

kerja terhadap retensi karyawan melalui kepuasan kerja 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, metode penelitian 

yang digunakan adalah survey dengan pendekatan kausal. Hasil survey dianalisis 

menggunakan statistic multivariate dengan teknik analisis jalur (path analysis). 

Populasi penelitian adalah 415 karyawan produsen lampu, dan sampel yang 

dijadikan responden berdasarkan rumus slovin berjumlah 204 karyawan yang 

dipilih secara acak. Unit analisis dalam penelitian ini adalah karyawan.  

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui penyebaran 

kuesioner yang didesain dalam bentuk skala Likert. Dalam skala ini pernyataan-

pernyataan yang diajukan dilengkapi dengan lima alternatif jawaban berikut 

bobotnya untuk setiap alternative. Untuk sekala Linkert, rinciannya adalah: Selalu 

= 5, Sering = 4, Kadang-kadang = 3, Jarang = 2 dan Tidak Pernah = 1. 

Penelitian ini menggunakan 4 instrumen untuk mengukur retensi 

karyawan, desain kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Instrumen 

tersebut di uji coba kepada 30 responden, sehingga diperoleh butir-butir instrument 

yang valid (sesuai) dan reliable (tingkat kepercayaan). Sebelum dilakukan analisis 
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jalur, dilakukan beberapa syarat pengujian yang harus dipenuhi yaitu: uji normalitas 

data, uji linearitas, dan uji signifikansi regresi.  

HASIL PENELITIAN 

Deskripsi variabel penelitian yang terdiri atas desain kerja, kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi disajikan dalam statistik deskriptif yang meliputi skor 

minimal, skor maksimal, range (rentang), nilai rata-rata (mean), modus, median, 

simpangan baku dan varians.  

Pengujian persyaratan analisis yang digunakan dalam penelitian ini 

meliputi uji normalitas, uji linieritas dan uji signifikansi  regresi. Pengujian 

normalitas dalam penelitian ini menggunakan data galat taksiran. Dengan 

menggunakan uji Liliefors, maka data dinyatakan normal jika L hitung < L tabel, dan 

data dinyatakan tidak normal jika Lhitung > Ltabel. Berikut ini adalah rangkuman hasil 

perhitungan uji normalitas untuk masing-masing galat taksiran. 

 Hasil menunjukkan bahwa model teoretik yang diuji telah mewakili atau sesuai 

dengan struktur persamaan yang didasarkan pada data empirik. Dengan demikian 

hasil yang diperoleh dari penelitian ini sesuai dengan teori yang ada.  

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan, disimpulkan bahwa 

pengujian hipotesis pertama membuktikan bahwa desain kerja berpengaruh 

posited dan signifikan terhadap kepuasan kerja, desain kerja yang lebih baik akan 

meningkatkan kepuasan kerja, demikian juga sebaliknya tidak ada nya desain kerja 

yang tidak diperbaharui secara berkesinambungan sangat mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan. Pengujian hipotesis kedua membuktikan desain kerja berpengaruh
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langsung positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Temuan ini memberikan 

bukti secara empiris bahwa peningkatan desain kerja karyawan akan memberikan 

dampak terhadap meningkatnya retensi karyawan. Temuan hasil penelitian ini sama 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Hlanganipai dan Mazanai (2014) 

meneliti tentang pengaruh desain kerja terhadap retensi karyawan di industri 

manufaktur, perdagangan,dan perbankan di Afrika Selatan. Hasil penelitiannya 

menyimpulkan bahwa adanya hubungan yang signifikan secara statistik antara 

semua sepuluh (10) variabel desain pekerjaan yang diidentifikasi dan variabel 

retensi karyawan. Namun korelasi yang kuat diamati antara pengayaan pekerjaan, 

desain pekerjaan dan perluasan pekerjaan.  

Pengujian hipotesis ketiga membuktikan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Temuan ini 

memberikan bukti bahwa kepuasan kerja akan memberikan dampak terhadap 

retensi karyawan pada perusahaan produsen lampu. Upadhyay (2013) dalam Asia 

Pacific Journal of Research menyatakan bahwa Benefits of competency mapping 

for the Organisation: 1) Menetapkan harapan untuk keunggulan kinerja, 2) 

meningkatkan kepuasan kerja dan retensi karyawan yang lebih baik, 3) 

meningkatkan efektivitas pelatihan dan program pengembangan profesional 

dengan menghubungkannya dengan kriteria keberhasilan, 4) Memberikan 

pemahaman umum tentang ruang lingkup dan persyaratan peran tertentu , 5) 

Memberikan standar umum organisasi untuk tingkat karir yang memungkinkan 

karyawan untuk bergerak melintasi batas-batas bisnis.
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Pengujian hipotesis keempat membuktikan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Temuan ini 

menggambarkan bahwa secara empiris bahwa komitmen organisasi yang tinggi 

yang dimiliki oleh karyawan akan meningkatkan retensi karyawan. Fakta ini 

menunjukkan betapa pentingnya komitmen organisasi dalam meningkatkan retensi 

karyawan. Retensi karyawan dan komitmen organisasi merupakan strategi yang 

dikembangkan oleh perusahaan. Loyal, karyawan yang terlibat cenderung 

menghasilkan hasil bisnis kinerja tinggi yang diukur dengan peningkatan penjualan, 

peningkatan produktivitas, profitabilitas, dan peningkatan retensi karyawan 

(Rogers, 2001; Tsui, Pearce, Porter & Hite, 1995).  

Pengujian hipotesis kelima membuktikan bahwa desain kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Temuan ini 

menggambarkan bahwa secara empiris bahwa desain kerja akan meningkatkan 

komitmen organisasi. Fakta ini menjelaskan betapa pentingnya desain kerja sebagai 

upaya untuk meningkatkan komitmen organisasi. Hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Deepak Bangwal, Prakash Tiwari, and Pankaj Chamola (2018). Hasil 

penelitiannya menyimpulkan bahwa fitur desain tempat kerja dari bangunan hijau 

memainkan peran utama dalam menentukan seberapa puas penghuni dengan tempat 

kerjanya 

Pengujian hipotesis keenam membuktikan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Temuan ini 

menggambarkan bahwa secara empiris kepuasan  kerja akan  memberikan dampak 
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terhadap meningkatnya komitmen organisasi. Fakta ini menunjukkan betapa 

pentingnya kepuasan kerja dalam komitmen organisasi. 

Sejumlah penelitian menggunakan berbagai aspek kepuasan kerja untuk 

memprediksi atribut karyawan seperti kinerja, komitmen organisasi, dan kualitas 

layanan (Oshagbemi, 2000). Ini adalah masalah yang dapat diperdebatkan apakah 

kepuasan kerja adalah prediktor komitmen organisasi atau sebaliknya. Beberapa 

peneliti telah membuat kasus bahwa kepuasan kerja adalah prediktor dari komitmen 

organisasi (Rose, 2001)  

Berdasarkan uraian dan analisa data yang telah dilakukan untuk menguji desain 

kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap retensi karyawan, maka 

dapat disimpulkan bahwa: 

1. Terdapat pengaruh langsung desain kerja terhadap kepuasan kerja. Artinya 

semakin baik desain kerja yang dibuat maka akan meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan. 

2. Terdapat pengaruh langsung desain kerja terhadap retensi karyawan. Artinya 

semakin baik desain kerja yang dilakukan maka akan meningkatkan retensi 

karyawan.  

3. Terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja berpengaruh terhadap retensi 

karyawan. Artinya kepuasan kerja karyawan yang tinggi akan menyebabkan 

meningkatnya retensi karyawan. 
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4. Terdapat pengaruh langsung komitmen organisasi terhadap retensi 

karyawan. Artinya semakin tinggi komitmen organisasi maka akan 

menghasilkan retnsi karyawan yang semakin baik.  

5. Terdapat pengaruh langsung desain kerja berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi. Artinya semakin baik desain kerja akan didapatkan komitmen 

organisasi karyawan yang semakin tinggi.  

6. Terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi. Artinya semakin tinggi kepuasan kerja akan 

didapatkan komitmen organisasi yang semakin tinggi 

7. Terdapat pengaruh tidak langsung desain kerja terhadap retensi karyawan 

melalui komitmen organisasi. Artinya semakin baik desain kerja dan 

komitmen organisasi maka akan didapatkan retensi karyawan yang semakin 

meningkat. 

8. Terdapat pengaruh tidak langsung kepuasan kerja terhadap retensi karyawan 

melalui komitmen organisasi. Artinya semakin tinggi kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi maka akan semakin tinggi juga retensi karyawan. 

9. Terdapat pengaruh tidak langsung desain kerja terhadap retensi karyawan 

melalui kepuasan kerja. Artinya semakin tinggi desain kerja dan kepuasan 

kerja karyawan maka akan semakin tinggi juga retensi karyawan. 

Implikasi atas hasil yang diperoleh dari penelitian ini dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Retensi karyawan dengan indikator hubungan karyawan  memiliki nilai 

tertinggi (dinilai tinggi oleh karyawan)  dengan  demikian indikator ini wajib 
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dipertahankan. Perusahan menerapkan hubungan informal dalam hubungan 

kerja, sehingga atasan dan bawahan tidak mempunyai jarak. Acara berupa 

family gathering yang secara rutin dilakukan oleh perusahaan mempunyai 

pengaruh yang positif sehingga karyawan merasa nyaman berada didalam 

organisasi. 

2. Desain kerja dengan indikator spesifikasi kerja memiliki nilai tertinggi 

(dinilai tinggi oleh karyawan) dengan demikian indikator ini wajib 

dipertahankan. Perusahaan melakukan job specification berdasarkan job 

description yang dilakukan oleh praktisi sumber daya manusia. Hasilnya 

karyawan merasa bekerja sesuai dengan bidang, kemampuan, pendidikan dan 

ketertarikannya. 

3. Kepuasan kerja dengan indikator perasaan terhadap promosi memiliki nilai 

tertinggi (dinilai tinggi oleh karyawan) dengan demikian indikator ini wajib 

dipertahankan. Perusahaan sudah dengan benar menempatkan orang yang 

sesuai dengan bidangnya dan sesuai dengan kemampuannya, demikian juga 

promosi memang diiberikan kepada karyawan yang berprestasi, sehingga 

karyawan merasa puas dengan pekerjaannya. 

4. Komitmen organisasi dengan indikator kepatuhan pada perusahaan memiliki 

nilai tertinggi (dinilai tinggi oleh karyawan) dengan demikian indikator ini 

wajib dipertahankan. Perusahaan menerapkan reward and punishment yang 

dilakukan secara objektif dan tanpa memandang latar belakang karyawan, 

sehingga karyawan secara suka rela berusaha untuk tidak melanggar nya.
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Dari analisa hasil penelitian, maka rekomendasi adalah sebagai berikut: 

1. Retensi karyawan dengan indikator penghargaan memiliki nilai yang rendah 

(dinilai rendah oleh karyawan) dengan demikian disarankan perusahaan 

memperbaiki atau memperkenal kan cara penghargaan diluar yang selama ini 

dilakukan yang hanya berupa insentif kinerja. Penghargaan non monetary 

seperti employee of the month, atau pun penghargaan untuk ide produk terbaik 

perlu dipertimbangkan untuk meningkatkan indikator ini. 

2. Desain kerja dengan indikator relevansi memiliki nilai yang rendah (dinilai 

rendah oleh karyawan) dengan demikian disarankan agar perusahaan 

melakukan evaluasi ulang tentang job description di setiap posisi jabatan. 

Karena beranjak dari sebuah perusahaan keluarga, dimana dulunya satu 

karyawan bisa diminta oleh pemilik untuk melakukan pekerjaan apapun, 

misalnya penjaga gudang, bisa diminta untuk menagih, untuk mengirim 

barang atau bahkan untuk mengambil order. Dengan mulai masuknya 

profesional di level manajer senior, perubahan sudah mulai dilakukan, namun 

ternyata karyawan masih melihat hal ini sebagai kekurangan, oleh karena nya 

proses  perbaikan harus dipercepat. 

3. Kepuasan kerja dengan indikator perasaan terhadap kerja tim (dinilai rendah 

oleh karyawan) perusahaan berawal dari perusahaan distribusi, dimana 

mayoritas karyawan adalah tenaga penjualan, yang memang bekerja secara 

individual, dengan perkembangan perusahaan ke arah produksi, dan cabang 

di berbagai kota, maka kerja sama tim menjadi relevan dan penting. 

Nampaknya, banyak karyawan yang masih belum bisa melihat pentingnya hal 
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ini dalam pekerjaan mereka. dengan demikian disarankan perusahaan terus 

menerus menekankan dan melakukan pelatihan untuk mengubah karyawan 

yang terbiasa dan mau mendukung kerja tim. 

4. Komitmen organisasi dengan indikator terlibat dalam perilaku interpersonal 

memiliki nilai yang rendah (dinilai rendah oleh karyawan). Hasil yang rendah 

ini, sesuai dengan hasil yang rendah di kepuasan kerja yaitu indikator 

perasaan terhadap kerja tim. Rendahnya perasaan kerja tim juga 

mengakibatkan rendahnya perilaku interpersonal karyawan. Karena masalah 

yang sama ini muncul di dua variabel yang sangat mempengaruhi retensi 

karyawan, maka sudah selayaknya perusahaan menjadikan masalah kerja 

sama tim sebagai topik utama yang harus diatasi. Karena jika ini berhasil 

ditingkatkan, indikator kepuasan kerja maupun komitmen organisasi akan 

meningkat
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KATA PENGANTAR 

Puji syukur penulis ucapkan kehadirat Allah SWT yang telah melimpahkan 

rahmat dan karunia-Nya sehingga saya dapat menyelesaikan penyusunan disertasi 

yang diajukan sebagai salah satu syarat untuk mendapat gelar Doktor dalam 

program studi Ilmu Manajemen  Program Pasca Sarjana di Universitas Negeri 

Jakarta (UNJ) 

Masalah yang diangkat diilhami dari beberapa perbincangan informal 

penulis dengan pemilik yang sekaligus memegang jabatan sebgai Direktur Utama 

di perusahaan tersebut mengenai banyaknya karyawan yang mengundurkan diri 

dari perusahaannya. Lighting industry merupakan salah satu industri yang sangat 

rentan dengan perpindahan karyawan, sehingga retensi karyawan merupakan 

masalah yang dihadapi hampir semua pemain di industri ini. Ada tiga variabel yang 

bisa mempengaruhi keputusan seorang karyawan untuk tetap tinggal di perusahaan, 

penulis memilih untuk meneliti dan menganalisa faktor desain kerja, kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi dan pengaruhnya terhadap retensi karyawan. 

Kami menyadari bahwa disertasi ini masih belum sempurna, oleh sebab itu 

saran dan masukan untuk perbaikan disertasi ini sangat kami hargai. Akhir kata, 

terima kasih banyak kepada segenap pihak yang sudah membantu terwujudnya 

disertasi ini. 

 

Jakarta, November 2020 

Andy Soenanta
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