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Abstrak: Nilai (value) kerja berperan penting untuk membantu memahami perilaku individu di 

tempat kerja karena value merupakan landasan individu bertindak dan mengambil keputusan dalam 

pekerjaannya. Kendati demikian, penelitian lintas budaya menunjukkan bahwa pemaknaan serta 

struktur value kerja dapat bervariasi dan bergantung pada konteks sosial-budaya yang berlaku. Oleh 

karena itu, penelitian ini dilakukan untuk mengeksplorasi bagaimana struktur value kerja pada 

pekerja di Indonesia dengan mengacu pada basis kerangka teoretik universal value milik Schwartz 

menggunakan Exploratory Factor Analysis (EFA) atas dataset yang dikumpulkan menggunakan 

Portrait Value Questionnaire yang dikombinasikan dengan PVQ-RR pada 519 pekerja di Pulau Jawa 

yang berada pada rentang usia 27–55 tahun. Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, data dinilai 

memenuhi prasyarat EFA (KMO = 0.911; Bartlett χ²(78) = 3353.020; p < .001). PCA–Varimax 

mengidentifikasi tiga faktor yang lebih interpretabel (EV = 6.184; 1.547; 0.808) dengan total varian 

terjelaskan 65.69%. Diperoleh tiga higher order factor baru dengan usulan nama berupa (1) harmoni 

relasional dan keamanan sosial, (2) kemandirian berlandaskan nilai sosial-budaya, serta (3) prestasi 

dan status sebagai identitas kerja. Pengelompokan indikator value ke dalam higher order factor dapat 

menghasilkan cetak biru (blueprint) yang lebih sensitif pada budaya Indonesia tanpa mengaburkan 

makna konstruk, sehingga hasilnya dapat menjadi blueprint awal bagi pengembangan PVQ 

berbahasa Indonesia yang lebih kontekstual. 

Kata kunci: adaptasi budaya; nilai kerja; pekerja Indonesia; portrait value questionnaire 

 

Abstract: Work values play a crucial role in understanding individual behavior in the workplace as 

it is serving as the foundation for one’s decision-making at work. However, cross-cultural research 

indicates that the structure of work values may vary depending on the socio-cultural context of the 

worker lives in. Therefore, this study aims to explore the structure of work values among Indonesian 

employees based on Schwartz’s theory of universal human values through an empirical examination 

using Exploratory Factor Analysis (EFA) on the dataset collected from 519 employees aged 27-55 

years old residing on Java Island using Portrait Value Questionnaire combined with PVQ-RR. Based 

on the analysis, the data met the assumptions for EFA (KMO = 0.911; Bartlett’s χ² (78) = 3353.020, 

p < .001). PCA with Varimax rotation identified a more interpretable three-factor solution (EV = 

6.184, 1.547, 0.808, explaining 65.69% of the total variance. We then construct three new higher-

order factors were identified as (1) relational harmony and social security, (2) self-determination 

grounded in socio-cultural values, and (3) achievement and status as work identity. Adapting 

terminology and clustering value indicators into higher-order factors can yield a blueprint that is 
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more sensitive to Indonesian culture without obscuring the meaning of the constructs, thereby 

providing an initial blueprint for developing a more context-sensitive Indonesian-version of PVQ 

(Portrait Values Questionnaire). 

Keywords: cultural adaptation; Indonesian employees; portrait value questionnaire; work values 

 

 PENDAHULUAN 

Nilai (value) adalah sebuah prinsip dasar 

yang dimiliki oleh individu dan digunakan 

sebagai pedoman dalam menilai dunia, 

mengambil keputusan, hingga menyikapi 

peristiwa yang terjadi dalam hidupnya. 

Menurut Schwartz (1992), value memiliki 

fungsi dalam memandu proses evaluasi 

peristiwa hidup individu yang bersifat lintas 

situasi, sehingga tidak hanya berlaku pada 

konteks, tempat, atau waktu tertentu, 

melainkan menjadi pedoman umum yang 

konsisten dalam berbagai situasi kehidupan 

seseorang, dan value sendiri tersusun 

berdasarkan tingkat kepentingannya. Tidak 

hanya sebagai panduan dalam memandang 

dunia, value juga memiliki korelasi yang 

tinggi dengan niat untuk melakukan sebuah 

perilaku (intentional behaviors), sehingga 

dapat menjadi prediktor dalam proses 

pengambilan keputusan (Bardi & Schwartz, 

2003; Sagiv & Schwartz, 1995). 

Secara lebih lanjut, Schwartz (2012) 

mengangkat kerangka teoretik berupa 

sepuluh value dasar pribadi yang bersifat 

universal, yakni (1) self-direction berupa 

kemandirian berpikir dan bertindak, (2) 

stimulation berupa kesenangan akan hal baru, 

tantangan, dan kegembiraan hidup, (3) 

hedonism berupa kenikmatan dan kepuasan 

indrawi untuk diri sendiri, (4) achievement 

berupa keberhasilan pribadi yang diperoleh  

melalui kompetisi sosial, (5) power berupa 

status sosial, prestise, dan dominasi terhadap 

sumber daya serta orang lain, (6) security 

berupa keselamatan, keharmonisan, dan 

stabilitas dalam kemasyarakatan, hubungan 

dengan orang lain, dan diri sendiri, (7) 

conformity berupa pengendalian diri terhadap 

tindakan dan dorongan yang dinilai 

melanggar norma sosial atau berpotensi 

menyakiti orang lain, (8) tradition berupa 

penghormatan dan penerimaan terhadap adat, 

kepercayaan, maupun gagasan budaya atau 

agama, (9) benevolence berupa perhatian dan 

upaya untuk meningkatkan kesejahteraan 

orang-orang terdekat, dan (10) universalism 

berupa pemahaman, toleransi, dan 

perlindungan terhadap kesejahteraan seluruh 

manusia serta lingkungan hidup. 

Karena sifatnya yang cenderung stabil dan 

konsisten serta memiliki korelasi yang kuat 

dengan intentional behavior, Eyal dkk. 

(2009) menjelaskan bahwa value dapat 

digunakan sebagai sebuah indikator untuk 

memprediksi perilaku individu di masa 

mendatang, terutama dalam konteks 

pekerjaan dan karier, baik pada konteks 

individu atau perilaku organisasi. Pada 

konteks individu, studi terdahulu dari 

Wikantiyoso dkk. (2024) menjelaskan bahwa 

value dapat memengaruhi bagaimana gaya 

seorang pengusaha dalam melakukan 
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kegiatan usaha dan akhirnya memprediksi 

keberhasilan berusaha pada small-to-medium 

enterprise. Studi lainnya juga menemukan 

bahwa value juga memiliki dampak yang 

signifikan tentang bagaimana individu 

melakukan pengembangan diri (personal 

growth), kompetensi, serta memiliki 

hubungan yang erat pada kemampuan 

adaptasi diri terhadap perubahan yang 

muncul dalam perjalanan kariernya 

(Wikantiyoso, 2024; Wikantiyoso & 

Handayani, 2025). Sedangkan dalam 

perilaku organisasi, value pribadi yang 

dimiliki oleh pegawai diketahui dapat 

memengaruhi cara mereka merespon situasi 

dalam pekerjaan, memandang dan 

menafsirkan pekerjaan, membuat keputusan, 

dan menjalankan peran organisasi (Ros dkk., 

1999; Schwartz, 1999). 

Guna mengukur value pribadi, Schwartz 

dkk. (2001) mengajukan sebuah instrumen 

ukur bernama Portrait Value Questionnaire 

(PVQ) yang mengukur bagaimana individu 

melakukan penempatan struktur prioritas atas 

value yang dimilikinya dari 10 value yang 

tersedia. Pengurutan atas value ini dapat 

menjadi tolok ukur untuk melihat kesesuaian 

pemaknaan dan prioritas value (Danioni dkk., 

2023) yang pada konteks kerja, untuk melihat 

keselarasan prioritas value yang dimiliki oleh 

pekerja dengan prioritas nilai (value) kerja 

yang dimiliki oleh perusahaan. Kendati 

demikian, penggunaan instrumen ukur 

pengukuran value kerja ini tidak dapat secara 

harfiah diterapkan, karena adanya perbedaan 

struktur psikologis dalam pemaknaan value 

yang bergantung pada konteks sosial dan 

budaya dimana proses pengukuran 

dilaksanakan. Hal tersebut diperkuat oleh 

beberapa studi terdahulu yang 

mengindikasikan adanya invariance atas 

instrumen ukur PVQ ketika diterapkan pada 

konteks budaya yang berbeda (Cieciuch dkk., 

2014; Smallenbroek dkk., 2025). 

Tidak hanya adanya indikasi invariance 

atas instrumen ukur PVQ ketika diterapkan 

pada konteks budaya yang berbeda, studi 

pembaharuan mengenai konsep value 

universal yang dilakukan oleh Schwartz dan 

Cieciuch (2022) juga menemukan adanya 

perbedaan interpretasi atas konsep-konsep 

tertentu dalam kerangka teoretik value yang 

diajukan, seperti pemaknaan terhadap nilai-

nilai kekuasaan (power) dan keamanan 

(security). Studi lainnya oleh Miles dan Yeh 

(2022) tentang bagaimana faktor demografis 

seperti usia, gender, pekerjaan, atau 

pendidikan memengaruhi value pribadi juga 

memperkuat argumen bahwa konsep dan 

interpretasi atas value mungkin tidak bisa 

dianggap sama pada beragam konteks 

budaya, karena terdapat 75% efek variasi 

terkait perbedaan pemaknaan dan interpretasi 

value antar negara. Hal ini mengindikasikan 

bahwa meskipun model teoretik atas value 

bersifat global, tetapi ekspresi dan hierarki 

nilai tetap bersifat kontekstual, tergantung 

pada struktur sosial dan budaya tempat 

individu bernaung, seperti interaksi antara 

konteks makro (budaya, ekonomi, hingga 

sejarah) dan posisi sosial individu dalam 

masyarakat, sehingga pemaknaan value oleh 

https://www.zotero.org/google-docs/?rCZ3Ey
https://www.zotero.org/google-docs/?rCZ3Ey
https://www.zotero.org/google-docs/?wGSbl4
https://www.zotero.org/google-docs/?wGSbl4
https://www.zotero.org/google-docs/?yHfg1O
https://www.zotero.org/google-docs/?yHfg1O
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karyawan pada konteks kerja pun ikut 

terpengaruhi, di mana sebuah organisasi dan 

perusahaan tersebut bertempat. 

Oleh karena itu, pada penelitian ini tim 

peneliti memiliki tujuan untuk mengkaji 

struktur teoretik nilai milik Schwartz pada 

konteks populasi pekerja Indonesia melalui 

teknik exploratory factor analysis (EFA). 

Usaha ini berangkat dari rekomendasi 

beberapa studi terdahulu yang menekankan 

pentingnya kajian konstruksi nilai kerja 

melalui analisis dan uji struktural demi 

mengukur kesetaraan (invariansi) nilai kerja 

sebelum melakukan studi lintas kelompok, 

bahkan negara (cross-national) (Cheung & 

Rensvold, 2002; Cieciuch & Davidov, 2012; 

Davidov dkk., 2008). Melalui metode EFA, 

secara metodologis tim peneliti dapat 

mengeksplorasi struktur faktor dalam 

pemaknaan konsep teoretik nilai yang 

muncul secara empiris pada populasi pekerja 

Indonesia tanpa terikat secara kaku pada 

suatu model teoretis yang sebelumnya 

diajukan oleh Schwartz, sehingga dapat 

berkontribusi untuk penerapan praktis bagi 

pemahaman dan pengembangan SDM di 

Indonesia. 

METODE 

Desain Penelitian. Penelitian ini mengguna-

kan pendekatan kuantitatif dengan desain 

cross-sectional survey, berupa desain 

penelitian di mana peneliti melakukan 

pengumpulan data dari sebuah populasi 

sebanyak satu kali, tanpa mengumpulkan data 

tambahan dalam bentuk follow-up (Wang & 

Cheng, 2020). Tujuan utama dari penelitian 

ini adalah untuk mengeksplorasi struktur laten 

value kerja berdasarkan kerangka teoretik 

milik Schwartz (2012) dalam konteks budaya 

kerja Indonesia. 

Populasi dan Sampel. Total seluruh 

responden dalam penelitian ini berjumlah 519 

orang dengan kriteria yang ditentukan 

menggunakan teknik purposive sampling, 

berupa (1) merupakan pekerja aktif dengan 

masa kerja minimal satu tahun; (2) memiliki 

latar belakang pendidikan minimal SMA; (3) 

berdomisili di Pulau Jawa; dan (4) berada 

pada rentang usia 27 hingga 55 tahun.  

Pemilihan Pulau Jawa sebagai lokasi 

penelitian berangkat dari data Badan Pusat 

Statistik (2025) yang memaparkan bahwa 

51,15% populasi pekerja Indonesia berada di 

Pulau Jawa, sehingga dapat diasumsikan 

bahwa responden yang berdomisili di Pulau 

Jawa merepresentasikan karakteristik pekerja 

di Indonesia. Selain itu, Pulau Jawa sendiri 

diketahui memiliki keragaman budaya dan 

etnis yang tinggi serta, pada waktu yang 

sama, juga merupakan pusat aktivitas 

ekonomi nasional (Dsikowitzky dkk., 2019), 

sehingga memadai untuk menjadi tempat 

pengambilan data responden untuk menguji 

variasi penghayatan value kerja dalam 

konteks lintas budaya di Indonesia. 

Instrumen Ukur. Selanjutnya, untuk proses 

pengumpulan data, tim peneliti 

menggunakan kombinasi antara kuesioner 

PVQ5X yang disusun oleh Schwartz dkk. 

(2013) dan butir item dari PVQ-RR yang 

disusun oleh Schwartz dan Cieciuch (2022), 

sehingga menghasilkan pooled item 

sebanyak 65 butir item. Butir item tersebut 
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kemudian diterjemahkan ke dalam Bahasa 

Indonesia dari Bahasa Inggris agar dapat 

dipahami oleh responden yang merupakan 

penutur Bahasa Indonesia. Pooled item yang 

telah diperoleh selanjutnya dilakukan analisis 

item rest correlation untuk mengidentifikasi 

butir item yang memiliki daya beda lemah 

atau redundant, dan setelah dieliminasi 

berdasarkan korelasi antar item, diperoleh 

total 52 item yang fit untuk digunakan 

sebagai instrumen ukur dalam penelitian ini. 

Tim peneliti juga melakukan dua 

penyesuaian terhadap tata bahasa dari 

domain dalam instrumen ukur ini untuk 

meningkatkan penerimaan dan pemahaman 

domain konstruk secara lintas budaya tanpa 

menggeser substansi konstruk itu sendiri 

secara teoretiknya. Pertama, domain self-

direction dipecah menjadi dua aspek, yakni 

self-direction thought dan self-direction 

action, untuk menggambarkan bagaimana 

manifestasi dimensi otonomi dalam konteks 

perilaku dalam sebuah organisasi. Kedua, 

label domain hedonism diubah menjadi 

enjoyment agar lebih halus secara linguistik 

dan menghindari asosiasi domain dengan 

terminologi sehari-hari “hedon” yang 

cenderung identik dengan konotasi negatif. 

Keputusan peneliti untuk memisahkan antara 

self direction-thought dan self direction-

action berakar pada model nilai milik 

Schwartz, di mana kemandirian dalam 

berpikir (independence of thought) dan 

kemandirian dalam bertindak (independence 

of action) merupakan dua motivasi dasar 

yang berbeda dalam diri individu (Schwartz, 

2012). Pada instrumen PVQ-RR juga 

menunjukkan bahwa kedua nilai tersebut 

dikelompokkan secara terpisah; selain itu, 

kedua value tersebut ditemukan stabil dalam 

riset di berbagai negara (Schwartz, 2021; 

Schwartz dkk., 2012). Sehingga, hal tersebut 

menjadi dasar mengapa dilakukan pemisahan 

antara keduanya.    

Teknik Analisis. Dataset yang terkumpul 

kemudian akan dianalisis dengan 

menggunakan teknik exploratory factor 

analysis (EFA) untuk menemukan 

bagaimana pengelompokkan value yang ada 

dalam kerangka teoretik ke dalam kelompok-

kelompok faktor yang khas dengan populasi 

masyarakat Indonesia. Adapun syarat yang 

harus dipenuhi (pengujian asumsi) sebelum 

melakukan proses EFA berupa skor nilai 

Kaiser–Meyer–Olkin (KMO) > 0.5 dan nilai 

Bartlett’s Test < 0.05 untuk memastikan 

struktur faktor yang dibentuk nantinya 

memiliki struktur korelasi yang stabil untuk 

diinterpretasikan sebagai sebuah kelompok 

faktor laten baru. 

Selanjutnya, data yang telah memenuhi 

asumsi dasar kemudian dilakukan proses 

ekstraksi faktor menggunakan principal 

component analysis (PCA) dengan tujuan 

untuk mereduksi dataset awal ke dalam 

beberapa kelompok faktor yang memiliki 

maximum variance dengan mengacu pada 

skor eigenvalue yang dimunculkan untuk 

menetapkan berapa banyak faktor yang 

nantinya terbentuk. Setelah dilakukan 

penetapan jumlah faktor, tim peneliti 

selanjutnya akan melakukan rotasi matriks 
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menggunakan Varimax dengan tujuan untuk 

memetakan di mana tata letak value dalam 

kelompok faktor yang telah ditetapkan. Nilai 

factor loading yang disarankan adalah ≥ 0,5, 

dan masing-masing komponen faktor 

minimal berisikan tiga indikator value. 

HASIL  

Kelayakan Data 

Sebelum dilakukan analisis data, tim 

peneliti melakukan uji kecukupan sampel dan 

mengevaluasi apakah data yang diperoleh 

sudah layak untuk dianalisis menggunakan 

exploratory factor analysis (EFA) ataupun 

belum.  

Tabel 1. KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of Sampling 

Adequacy. 

0.911 

Bartlett's 

Test of 

Sphericity 

Approx. 

Chi-

Square 

3353.02

0 

df 78 

Sig. 0.000 

 

Berdasarkan hasil di atas, ukuran KMO 

berada pada kategori sangat memadai (0.911), 

dan uji Bartlett menampilkan tingkat 

signifikan (χ² ≈ 3353, df = 78, p < .001), yang 

menandakan adanya matriks korelasi dengan 

pola yang sudah cukup stabil untuk 

diekstraksi menjadi faktor. Hasil tersebut 

dinilai sudah memenuhi rujukan metodologis 

untuk menyatakan prasyarat EFA yang baik, 

mencakup skor KMO > 0.50 dan Bartlett p < 

.05, sehingga dataset yang diperoleh 

selanjutnya akan digunakan untuk 

exploratory factor analysis. 

Analisis Korelasi Antar Value 

Setelah uji asumsi dasar terpenuhi, 

selanjutnya dilakukan uji korelasi antar value 

untuk menilai hubungan linear dan potensi 

tumpang tindih antar konstruk dalam skala yang 

sedang diteliti, dengan menggunakan panduan 

dari Ratner (2009) yang memaparkan bahwa 

koefisien korelasi antara 0 hingga 0.3 

mengindikasikan hubungan linear (baik positif 

maupun negatif) yang lemah, sedangkan 0.3 

hingga 0.7 mengindikasikan hubungan linear 

yang moderat (baik positif maupun negatif), 

serta 0.7 hingga 1.0 mengindikasikan hubungan 

linear yang kuat (baik positif maupun negatif). 

Pada konteks penelitian ini, korelasi yang tinggi 

dapat diterjemahkan adanya indikasikan bahwa 

dimensi tersebut merefleksikan pemaknaan 

value yang berdekatan, dan korelasi yang 

rendah mengindikasikan adanya pemaknaan 

value yang berlawanan. 

Tabel 2. Ringkasan Korelasi antar Value 

No Pasangan Value r  

1 SelfDirection-Stimulation 0.681 

2 Benevolence-Universalism 0.625 

3 Enjoyment-Security 0.601 

4 Autonomyofaction-Selfdirection 0.592 

5 AutonomyofAction-Enjoyment 0.574 

6 Achievement-Power 0.558 

7 Conformity-Benevolence 0.483 

8 Security-Stimulation 0.375 

9 Achievement-Benevolence 0.293 

10 Power-Universalism 0.250 

11 Conformity-Power 0.221 

12 Achievement-Universalism 0.210 

13 Achievement-Humility 0.100 

14 Humility-power 0.052 

 

Berdasarkan hasil analisis korelasi antar 

value yang dilakukan, secara umum seluruh 

dimensi value menunjukkan hubungan positif 
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satu sama lain dengan koefisien korelasi 

berkisar antara r = 0.05 hingga 0.68. Korelasi 

tertinggi ditemukan antara Self-Direction dan 

Stimulation (r = 0.68), Benevolence dan 

Universalism (r = 0.63), serta Enjoyment dan 

Security (r = .60). Korelasi yang kuat ini 

menunjukkan bahwa value yang berada dalam 

domain motivasional serupa cenderung saling 

berdekatan secara empiris. Sebaliknya, korelasi 

terendah ditemukan antara Humility dan Power 

(r = 0.05) serta antara Achievement dan 

Humility (r = 0.10), yang mengindikasikan 

posisi kedua value tersebut sebagai domain 

berlawanan dalam model teoretikal circumplex 

value milik Schwartz (2012). Sementara itu, 

korelasi sedang (r = 0.30–0.50) muncul antara 

nilai-nilai lintas domain, seperti Achievement 

dan Benevolence (r = 0.29) serta Security dan 

Stimulation (r = 0.37), menunjukkan 

keterkaitan moderat antar orientasi 

motivasional yang tidak sepenuhnya 

kontradiktif. Secara umum, pola korelasi ini 

mendukung model teoretis Schwartz yang 

menggambarkan nilai-nilai sebagai sistem 

dinamis dan saling berhubungan, di mana nilai 

berdekatan secara motivasional memiliki 

korelasi tinggi, sedangkan nilai berlawanan 

menunjukkan korelasi rendah. 

Analisis Faktor 

Pada proses ekstraksi faktor, peneliti 

menggunakan metode ekstraksi principal 

component analysis dan memperoleh hasil 

sebagai berikut : 

 

Tabel 3. Ekstraksi Faktor Menggunakan 

Principal Component Analysis 

Component Eigenvalue %Var 

1 6.184 47.567 

2 1.547 11.903 

3 0.808 6.216 

 

Mengacu pada kriteria Kaiser (λ≥1) yang 

tertampil pada tabel di atas, nilai Total Initial 

Eigenvalues yang memiliki eigenvalue ≥1 

berjumlah dua (λ₁ = 6,184; 47,567% dan λ₂ = 

1,547; 11,903%). Dengan demikian, apabila 

mengacu pada total initial eigenvalues, 

disarankan dibentuk dua faktor. Kendati 

demikian, setelah dilakukan analisis rotasi 

matriks dengan dua faktor dan tiga faktor, tim 

peneliti menemukan bahwa distribusi varian 

yang lebih seimbang dan struktur yang lebih 

mudah ditafsirkan dan secara fenomenologis 

lebih menggambarkan fenomena yang ada di 

lapangan apabila menggunakan struktur tiga 

faktor, sehingga pada artikel ini tim peneliti 

mengajukan struktur tiga faktor digunakan 

untuk pelaporan hasil. 

Component Matrix 

Mengacu pada jumlah faktor yang telah 

ditetapkan sebelumnya, peneliti selanjutnya 

melakukan analisis rotated component matrix 

dengan menggunakan Varimax, dengan tujuan 

untuk menentukan penempatan indikator value 

dan memaksimalkan banyaknya indikator yang 

memiliki skor factor loading yang tinggi pada 

masing-masing komponen faktor, serta 

meminimalkan cross-loading. Setelah 

dilakukan analisis, diperoleh hasil sebagai 

berikut:  
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Tabel 4. Rotated Component Matrix 

Indikator 
Component 

1 2 3 

Humility 0.750   

Conformity 0.730   

Security 0.730   

Face 0.672  0.536 

Enjoyment 0.638   

Benevolence 0.595 0.507  

Universalism 0.586 0.540  

Self Direction  0.747  

Stimulation  0.720  

Tradition  0.600  

Autonomy of Action  0.513 0.499 

Achievement   0.832 

Power   0.724 

 

Mengacu pada hasil di atas, dihasilkan tiga 

higher structure factor, di mana faktor pertama 

membentuk gugus nilai yang menonjolkan 

kerukunan dan ketertiban relasional yang 

terindikasi dari humility, conformity, security, 

face, enjoyment, serta dukungan prososial dari 

benevolence dan universalism. Pada penerapan 

konteks kerja, faktor ini menunjukkan orientasi 

bekerja untuk menjaga suasana rukun, 

menghindari konflik, memelihara nama baik, 

dan mencari rasa aman di lingkungan sosial, 

termasuk menikmati pekerjaan selama tidak 

mengganggu harmoni sosial yang sudah 

berlaku. Oleh karena itu, peneliti mengajukan 

penamaan faktor ini sebagai Harmoni 

Relasional dan Keamanan Sosial. 

Faktor kedua memadukan dorongan 

kemandirian kognitif dan tindakan dengan 

kepekaan secara sosial yang tertampil pada 

value self-direction, stimulation, autonomy of 

action, dan tradition, sambil tetap berdasar 

pada nilai kepedulian yang terindikasi dari 

value benevolence dan universalism. Pada 

konteks kerja, faktor ini menggambarkan 

pekerja yang memiliki keinginan bereksplorasi 

dan berinovasi, namun pada waktu yang sama 

tetap menimbang norma kelompok dan tradisi 

sebagai panduan untuk menentukan arah dan 

pengambilan keputusan inovasi kerja. Oleh 

karena itu, tim peneliti mengajukan nama 

Kemandirian Berlandaskan Nilai Sosial-

Budaya untuk faktor kedua karena dinilai dapat 

merepresentasikan semangat progresif yang 

tetap terikat pada kepentingan bersama. 

Faktor ketiga merefleksikan orientasi 

pencapaian dan pengaruh yang dimiliki oleh 

individu, yang mana hal tersebut diindikasikan 

oleh value achievement dan power, serta 

beririsan dengan autonomy of action dan face. 

Pada konteks kerja, faktor ini dapat dimaknai 

sebagai wilayah yang menunjukkan kapabilitas 

pegawai, keinginan untuk memperoleh 

pengakuan, dan mengukuhkan posisi sosial 

dalam organisasi dan komunitas tempat 

pegawai berada. Oleh karena itu, tim peneliti 

mengajukan penamaan faktor ini sebagai 

Prestasi dan Status sebagai Identitas. 

Secara keseluruhan, ketiga faktor 

memperlihatkan wajah value yang khas pada 

budaya kerja Indonesia, yakni memiliki 

dorongan untuk menjaga “rukun” dan 

keamanan relasional, menunjukkan adanya 

ruang otonomi dan inovasi yang tetap 

menghormati nilai sosial-budaya, serta aspirasi 

untuk menghasilkan prestasi dan mencapai 

status yang menjadi sumber kebanggaan diri, 

keluarga, dan komunitas. Beberapa indikator 

yang tampak di lebih dari satu faktor (seperti 

benevolence, universalism, face, dan autonomy 

of action) diposisikan secara demikian karena 

struktur faktor ini berangkat dari konsep 
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teoretik value beserta butir item yang telah ada 

sebelumnya dan saling berpotongan, sehingga 

terdapat indikator-indikator yang terkandung 

dalam lebih dari satu faktor. Oleh karena itu, 

faktor yang dihasilkan pada penelitian ini 

bersifat higher order factor. Pembagian 

indikator ke dalam faktor ini selanjutnya dapat 

dikonfirmasi pada studi berikutnya untuk 

mempertajam batas antar konstruk. 

SIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis terhadap 

dataset, tim peneliti melakukan pemetaan value 

ke dalam tiga faktor baru dengan usulan nama 

berupa (1) harmoni relasional dan keamanan 

sosial yang menggambarkan budaya 

kolektivistik masyarakat Indonesia melalui 

pencarian rasa aman dalam kelompok kerja, (2) 

kemandirian berlandaskan nilai sosial-

budaya yang menggambarkan semangat 

progresif pada generasi pekerja modern yang 

mandiri dalam berpikir dan bertindak sambil 

tetap mencoba menghormati nilai sosial dan 

tradisi, serta (3) prestasi dan status sebagai 

identitas kerja yang mencerminkan dinamika 

kompetitif dan achievement orientation untuk 

mencapai status sebagai sebuah kebanggaan 

(pride) dalam keluarga dan komunitas. 

Hasil temuan dalam penelitian ini 

mengindikasikan bahwa konfigurasi nilai kerja 

(work value) pada sampel pekerja Indonesia 

cenderung membentuk klaster higher order 

yang tidak sepenuhnya mengikuti pemisahan 

domain klasik, sehingga studi selanjutnya perlu 

menguji apakah model value ini lebih 

representatif pada konteks budaya kerja pekerja 

Indonesia. Berdasarkan temuan tersebut, 

penelitian lanjutan disarankan menguji kembali 

struktur ini melalui pendekatan konfirmatori 

yang mampu mengakomodasi hirarki dan irisan 

konstruk (seperti CFA, higher-order/bifactor, 

atau ESEM), serta menguji invariansi lintas 

kelompok dan lintas jenis organisasi untuk 

memastikan stabilitas model. Dengan 

pengujian tersebut, kontribusi teoretik 

penelitian ini dapat dikonfirmasi apakah faktor-

faktor yang muncul benar merepresentasikan 

ciri khas nilai kerja pada pekerja Indonesia atau 

variasi yang bergantung pada karakteristik 

sampel dan setting kerja. 

Secara substantif, struktur faktor yang 

dihasilkan sudah dapat dijadikan rancangan 

awal untuk dikembangkannya skala ukur PVQ-

bahasa Indonesia karena masing-masing faktor 

sudah cukup salien untuk dipertahankan dan 

untuk selanjutnya divalidasi menggunakan 

confirmatory factor analysis (CFA) pada studi 

selanjutnya. Kendati demikian, peneliti 

mengakui masih teradapat keterbatasan dalam 

penelitian ini, berupa cakupan sampel pada 

penelitian ini masih terfokus di pulau Jawa dan 

rentang karier tertentu sehingga penelitian 

selanjutnya dapat juga memperluas partisipan 

penelitian pada pulau lain di Indonesia sebelum 

melakukan CFA agar dapat menangkap struktur 

value yang lebih kontekstual sehingga bisa 

digeneralisasi pada skala nasional. 

DISKUSI  

Pada penelitian ini, tim peneliti 

menetapkan bahwa jumlah kelompok faktor 

yang akan dieksplorasi dari dataset ditentukan 
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berdasarkan skor Kaiser yang diperoleh dari 

hasil analisis principal component analysis 

dengan skor eigenvalue di atas 1. Mengacu 

pada hasil analisis yang diperoleh, skor 

eigenvalue yang berada di atas 1 hanya akan 

menghasilkan dua faktor, yakni faktor 1 = 

6.184; faktor 2 = 1.547; dan faktor 3 = 0.808; 

sehingga, jika menggunakan panduan awal 

yang telah ditetapkan, maka jumlah faktor yang 

direkomendasikan untuk dieksplorasi adalah 

dua faktor saja. Meskipun demikian, pada 

penelitian ini tim peneliti memutuskan untuk 

mempertahankan faktor ketiga dengan 

mempertimbangkan bahwa muatan indikator 

pada faktor ketiga kami nilai masih dapat 

membentuk klaster yang koheren secara konsep 

teoretik value milik Schwartz (2012), sehingga 

penghapusan faktor tersebut justru berpotensi 

menghilangkan dimensi yang mungkin 

memiliki makna penting dalam pengukuran 

value. Brahmi dkk. (2025) berargumen secara 

lebih lanjut bahwa dalam melakukan evaluasi 

konstruk sebuah alat ukur melalui tindakan 

EFA, penting bagi peneliti untuk 

mempertimbangkan kesesuaian kombinasi 

antara kriteria statistik (yang dalam konteks ini 

adalah skor eigenvalue) dengan konsep teoretik 

yang dirujuk, sehingga tidak menghilangkan 

makna penting yang mungkin terkandung 

dalam faktor dengan kriteria statistik yang 

kurang memenuhi syarat. 

Kendati demikian, meskipun struktur 

tiga faktor dapat dirasionalisasikan dengan 

pertimbangan-pertimbangan yang telah tim 

peneliti uraikan di atas, perlu dicatat bahwa 

skor eigenvalue faktor ketiga berada di bawah 

kriteria Kaiser (0.808), sehingga stabilitas 

faktor ini mungkin tidak sekuat dua faktor 

lainnya. Implikasi dari penetapan tiga faktor ini 

adalah perlunya penafsiran yang lebih hati-hati 

dan menghindari generalisasi hasil temuan 

dalam penelitian ini secara berlebihan, seperti 

menyatakan tiga higher order factor ini adalah 

faktor-faktor value kerja yang dimiliki oleh 

pekerja di Indonesia. Penelitian lanjutan dengan 

ukuran sampel yang lebih besar dan variatif, 

serta kombinasi dengan analisis konfirmatoris 

(confirmatory factor analysis), perlu dilakukan 

untuk menguji kembali apakah struktur tiga 

faktor yang kami ajukan merupakan faktor yang 

benar-benar stabil atau justru struktur dua 

faktor lebih sesuai. 

Pengajuan penamaan faktor yang 

diperoleh dalam analisis sebelumnya berangkat 

dari hasil analisis rotasi komponen matriks 

yang menunjukkan pengelompokkan value 

dalam kerangka teoretik milik Schwartz. Pada 

faktor pertama, nilai-nilai seperti humility, 

conformity, security, face, enjoyment, 

benevolence, dan universalism mengelompok 

pada satu faktor yang peneliti interpretasikan 

sebagai keharmonisan dalam hubungan relasi 

sosial dan adanya keinginan untuk memiliki 

keamanan sosial. Kombinasi ini mencerminkan 

pentingnya menjaga situasi tetap rukun, 

menghindari konflik, serta mempertahankan 

nama baik dan penerimaan sosial sebagai 

orientasi utama dalam bekerja. Gelfand dkk. 

(2011) mengangkat pembahasan atas fenomena 

ini dengan istilah tight and loose culture, di 

mana tight cultures cenderung memiliki norma 

sosial yang jelas dan kuat, di mana deviasi akan 

diberikan hukuman sehingga muncul tingkat 

konformitas yang tinggi, sedangkan loose 
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cultures memiliki struktur norma yang lebih 

lemah dan fleksibel, sehingga terdapat toleransi 

yang lebih tinggi atas deviasi dan dapat 

menerima rentang ekspresi perilaku yang lebih 

luas. 

Penginterpretasian tersebut diperkuat 

oleh studi terdahulu yang dilakukan oleh 

Mangundjaya (2013) yang mengidentifikasi 

bahwa struktur masyarakat Indonesia bersifat 

kolektivis dan memiliki kecenderungan untuk 

menghindari ketidakpastian, sehingga adanya 

sistem norma yang kuat cenderung terjadi. 

Selain itu, struktur nilai Schwartz menunjukkan 

bahwa benevolence dan universalism berfungsi 

melindungi kesejahteraan orang lain dan 

lingkungan sosial terdekat (Schwartz, 2012), 

yang memperkuat interpretasi adanya elemen 

sosial-prososial pada faktor ini. Sehingga, 

penamaan “Harmoni Relasional dan Keamanan 

Sosial” memiliki landasan teoretik–kultural 

yang kuat dalam merepresentasikan orientasi 

konservasi yang prososial dalam bentuk 

menjaga rukun, kepatuhan norma, dan 

perlindungan relasi pada pekerja Indonesia. 

Faktor kedua memuat value berupa 

benevolence, universalism, self-direction–

thought, stimulation, tradition, serta autonomy 

of action. Peneliti menginterpretasikan 

kombinasi value ini sebagai dorongan untuk 

mengekspresikan pemikiran dan tindakan 

secara mandiri, namun tetap menghormati 

norma sosial dan nilai kebajikan yang 

mengakar secara budaya, sehingga dinamai 

kemandirian berlandaskan nilai sosial-budaya. 

Kendati demikian, beberapa studi terdahulu 

mengenai otonomi dalam budaya kolektivistik 

menekankan bahwa kemandirian di sini bukan 

berarti proses pengambilan keputusan berasal 

dari kelompok, melainkan kemandirian dalam 

pengambilan keputusan tetap dilakukan oleh 

individu yang tetap mempertimbangkan 

kewajiban relasional sosial yang mereka miliki 

dalam kelompok dan komunitas tempatnya 

bernaung (Chirkov dkk., 2003; Chirkov, 2009; 

Zhang dkk., 2025). Adanya kemampuan untuk 

melakukan pengambilan keputusan secara 

mandiri ini kemudian dijelaskan secara lebih 

lanjut oleh Purc dan Laguna (2019) bahwa nilai 

self-direction dan stimulation diketahui dapat 

mendorong perilaku inovatif dan eksplorasi ide 

di tempat kerja atau berkaitan dengan 

innovative work behaviour. Sehingga, faktor ini 

dapat dilihat sebagai representasi nilai kerja 

generasi Indonesia yang lebih progresif, 

modern, dan memiliki tendensi untuk 

melakukan perilaku inovatif, namun tetap 

menghargai tradisi yang berlaku. 

Faktor ketiga yang terdiri dari autonomy of 

action, achievement, power, dan face 

menggambarkan cara pekerja memaknai 

prestasi sebagai sumber rasa hormat, status, 

serta legitimasi sosial, sehingga tim peneliti 

mengusung penamaan prestasi dan status 

sebagai identitas kerja. Penamaan tersebut 

berangkat dari studi yang dilakukan oleh 

Arrindell (2003) yang menjelaskan bahwa 

budaya merupakan sebuah collective 

programming of mind yang memengaruhi cara 

berpikir, merasa, dan bertindak dari anggota 

suatu kelompok. Pada konteks budaya Asia, 

konsep face berperan penting dalam hubungan 

kekuasaan dan pencapaian di tempat kerja, di 
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mana face ini dipupuk dari pencapaian yang 

dimiliki individu (Li, 2025; Ting-Toomey, 

2005), karena keberhasilan tidak hanya 

dipahami sebagai tujuan pribadi semata, 

melainkan juga sebagai representasi 

kehormatan bagi kelompok (Costa & Faria, 

2024). Sehingga, hal ini dapat menggambarkan 

mengapa pengelompokkan indikator 

pencapaian berkaitan dengan face dan juga 

power pada konteks masyarakat Indonesia yang 

kolektif. 

Hasil perolehan tiga faktor dalam 

penelitian ini sebaiknya diposisikan sebagai 

higher order factors atau ringkasan singkat, dan 

bukan sebagai pengganti kerangka teoretikal 

yang sebelumnya diajukan oleh Schwartz 

(2012), yang berisi sepuluh universal value 

yang dimiliki individu. Hal tersebut karena 

higher order factors hadir untuk menjelaskan 

mengapa first order factors, yang pada konteks 

penelitian ini merupakan sepuluh universal 

value, saling berkorelasi pada sebuah populasi 

(Eid & Koch, 2014; Schwartz, 2012). Adanya 

korelasi antar value ini diangkat oleh Hanel 

dkk. (2018) sebagai penjelas mengapa, 

meskipun value dasar yang dimiliki oleh 

individu dapat serupa (bersifat universal), akan 

tetapi manifestasi dan pemaknaannya dapat 

berbeda antara satu budaya dengan budaya 

lainnya. Perbedaan pemaknaan inilah yang 

penting untuk ditangkap dalam sebuah 

instrumen ukur agar dapat menghasilkan 

perolehan temuan yang bermakna dan sensitif 

terhadap konteks sosial-budaya yang ada. 

Miles dan Yeh (2022) menjelaskan 

bagaimana faktor demografis seperti usia, 

gender, pekerjaan, atau pendidikan 

memengaruhi value pribadi menemukan bahwa 

konsep dan interpretasi atas value tidak sama 

pada beragam konteks budaya dan terdapat 

75% efek variasi terkait perbedaan pemaknaan 

dan interpretasi value antar negara. Studi 

lainnya oleh Soler-Anguiano dkk. (2023) juga 

berargumen bahwa terdapat perbedaan dalam 

menginterpretasi nilai (value) pada kelompok 

masyarakat individualis dan kolektivis, 

sehingga perlu dilakukan penyesuaian dalam 

memandang bagaimana target pengukuran 

memandang dan menginterpretasikan value itu 

sendiri. Hal ini mengindikasikan bahwa 

meskipun model teoretik atas value bersifat 

global, tetapi ekspresi, pemaknaan, dan hierarki 

nilai (value) tetap kontekstual sehingga 

diperlukan penyesuaian dalam pemaknaan dan 

konstruksi pengukurannya seperti yang 

dilakukan pada penelitian ini. 

Berdasarkan hasil analisis korelasi antar 

value yang dilakukan, dimensi value secara 

umum menunjukkan hubungan positif dengan 

koefisien korelasi berkisar antara r = 0.05 

hingga 0.68. Pola ini selaras dengan model 

sirkumpleks value milik Schwartz (2012) yang 

menggambarkan nilai sebagai sistem yang 

saling berhubungan secara dinamis, di mana 

value yang berdekatan secara motivasional 

akan memiliki korelasi tinggi, sementara nilai 

yang berlawanan menunjukkan korelasi rendah. 

Korelasi tertinggi ditemukan antara Self-

Direction dan Stimulation (r = 0.68), 

Benevolence dan Universalism (r = 0.63), serta 

Enjoyment dan Security (r = 0.60). Nilai-nilai 

tersebut menunjukkan keterkaitan yang kuat 

karena merepresentasikan domain motivasional 

yang serupa atau dimaknai oleh populasi 

https://www.zotero.org/google-docs/?hhdf0B
https://www.zotero.org/google-docs/?pKJAaI
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penelitian ini sebagai sesuatu yang berkaitan. 

Misalnya, hubungan kuat antara self-direction 

dan stimulation menunjukkan adanya 

kecenderungan individu yang menghargai 

kemandirian berpikir juga menikmati tantangan 

dan pengalaman baru, yang mana dalam 

konteks budaya kerja Indonesia hal ini 

mencerminkan munculnya orientasi kerja yang 

lebih inovatif dan dinamis, terutama di 

kalangan pekerja muda perkotaan. Temuan ini 

selaras dengan studi terdahulu yang 

menemukan bahwa kultur budaya kerja di 

Indonesia saat ini cenderung mengarah kepada 

orientasi kerja yang inovatif dan dinamis seperti 

pada badan usaha milik negara (BUMN) 

(Indrayanti dkk., 2025), perusahaan terbuka 

yang diperdagangkan dalam bursa saham 

(Andreas & Gumanti, 2022), hingga 

perusahaan skala kecil dan menengah (SME) 

(Khan dkk., 2025). Walaupun budaya kerja 

Indonesia cenderung hierarkis (Mohzana dkk., 

2025), temuan ini mengindikasikan adanya 

kelompok pekerja yang mulai menghargai 

kebebasan berkreasi dalam konteks pekerjaan 

sekaligus mencari pengalaman kerja yang 

memberikan stimulasi.   

Selanjutnya, korelasi tinggi antara 

Benevolence dan Universalism menunjukkan 

bahwa individu yang memiliki kepedulian 

terhadap orang-orang di sekitarnya cenderung 

juga memiliki kepedulian terhadap 

kesejahteraan dalam konteks yang lebih luas. 

Hal ini sejalan dengan karakteristik budaya 

Indonesia yang bersifat kolektivistik, di mana 

harmoni sosial, gotong royong, dan rasa 

kebersamaan menjadi nilai penting dalam 

kehidupan sosial hingga dunia kerja (Irawan 

dkk., 2022; Van Der Kroef, 1953). Demikian 

pula, hubungan antara Enjoyment dan Security 

menunjukkan bahwa partisipan penelitian 

dalam penelitian ini memiliki kecenderungan 

untuk menghargai kenyamanan dan 

kesenangan hidup juga menempatkan 

keamanan serta stabilitas sebagai hal penting.  

Sementara itu, korelasi rendah ditemukan 

antara humility dan power (r = 0.05) serta 

achievement dan humility (r = 0.10). Kedua 

pasangan value ini menunjukkan hubungan 

yang hampir tidak berkorelasi, menandakan 

adanya perbedaan motivasi mendasar di antara 

keduanya. Pada kerangka teoretiknya 

Schwartz, (2012) menjelaskan humility sebagai 

sebuah value yang merepresentasikan 

kerendahan hati dan pengendalian diri, 

sedangkan power merepresentasikan dominasi, 

status sosial, dan kontrol terhadap sumber daya. 

Pada konteks sosial-budaya Indonesia, 

diketahui terdapat jarak kekuasaan yang tinggi  

(high power distance), kecenderungan untuk 

menghormati kekuasaan dan hierarki, tetapi 

juga pada waktu yang sama mengharapkan 

pemimpin yang rendah hati dan tidak arogan 

(Kahn, 1978; Suhariadi dkk., 2023). Karena 

adanya dinamika sosial-budaya tersebut, nilai 

power dan humility dapat dipersepsikan untuk 

tidak dipegang oleh individu yang sama, 

melainkan berfungsi saling melengkapi pada 

level sosial, dimana pada konteks pekerjaan, 

seseorang idealnya dipandang sebagai seorang 

figur pekerja yang kuat tapi tidak terlalu kuat 

hingga mendominasi dan pada waktu yang 

sama diharapkan dapat sekaligus mengayomi.   

https://www.zotero.org/google-docs/?NrQya2
https://www.zotero.org/google-docs/?cfASaG
https://www.zotero.org/google-docs/?RqNCnH
https://www.zotero.org/google-docs/?u6Ua8O
https://www.zotero.org/google-docs/?u6Ua8O
https://www.zotero.org/google-docs/?gon9D3
https://www.zotero.org/google-docs/?gon9D3
https://www.zotero.org/google-docs/?fVuuYB
https://www.zotero.org/google-docs/?OdW4GZ
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Demikian pula, hubungan lemah antara 

achievement dan humility menunjukkan adanya 

jarak antara dorongan berprestasi dan tuntutan 

untuk tetap rendah hati. Temuan ini sejalan 

dengan studi terdahulu oleh Nyhof dkk. (2021) 

mengukur tentang humility pada populasi 

Indonesia dan menemukan bahwa aspek 

humility pada populasi Indonesia terdiri dari 

dimensi lack of superiority, unselfish, dan 

impersonal modesty yang mana hal tersebut 

kurang sejalan dengan konsep achievement 

yang menurut Schwartz (2012) merupakan 

keberhasilan pribadi yang ditujukan untuk 

menunjukkan bahwa dirinya nampak kompeten 

berdasarkan standar sosial. Korelasi rendah 

antara humility dan achievement ini 

menunjukkan budaya kerja Indonesia yang 

menekankan sopan santun dan kebersamaan, 

dimana individu berprestasi diharapkan tidak 

menonjolkan diri secara berlebihan. Temuan ini 

menunjukkan bahwa budaya kerja di Indonesia 

lebih menghargai bentuk prestasi yang kolektif 

dan inklusif dibandingkan yang individualistik 

yang terkonfirmasi oleh beberapa studi 

terdahulu yang juga memiliki temuan serupa 

(Hasibuan & Pasaribu, 2025; Nurmala & 

Mashuri 2025).  

Secara keseluruhan, pola korelasi ini 

menggambarkan bahwa sistem nilai kerja 

karyawan Indonesia membentuk konfigurasi 

yang khas berupa adanya value yang 

berorientasi sosial seperti benevolence dan 

conformity yang saling memperkuat satu sama 

lain, yang dikonfirmasi oleh studi terdahulu 

oleh Bramanwidyantari dan Widhianingtani 

(2021) tentang nilai kerja milenial di Indonesia 

yang menemukan bahwa benevolence dan 

conformity merupakan dua value tertinggi yang 

dianggap penting hampir oleh separuh 

responden milenial dalam risetnya. Temuan ini 

menunjukkan bahwa kedua nilai sosial tersebut 

muncul dan keberadaannya sama kuat dalam 

diri pekerja di Inedonesia. Value inovatif 

seperti self-direction dan stimulation mulai 

tumbuh dalam kelompok pekerja, yang mana 

pertumbuhan ini dijelaskan secara lebih lanjut 

oleh Sahertian dan Jawas (2021) yang 

berargumen bahwa arus globalisasi di 

Indonesia diketahui membawa dampak 

perubahan value dan attitude kepada pekerja 

Indonesia, diantaranya meningkatkan sifat 

individualistik dan kecenderungan untuk 

menikmati hasil kerja (hedonism). Hal tersebut 

menjadi dasar penjelas mengapa generasi 

pekerja masa kini lebih berani untuk 

mengekspresikan diri dan mengejar hal-hal 

baru yang sejalan dengan value self-direction 

(kebebasan memilih dan berpendapat) serta 

stimulation (mencari tantangan/variasi). 

Sementara itu, ditemukan value yang 

berlawanan seperti power dan humility tetap 

menunjukkan batas motivasional yang tegas 

antara penonjolan individu jika dibandingkan 

dengan penonjolan kolektif yang sesuai dengan 

konteks Indonesia dimana adanya jarak 

kekuasaan (power distance) yang tinggi, 

dimana di Indonesia individu (terutama 

pemimpin dalam sebuah organisasi) diharapkan 

untuk dapat memiliki kerendahan hati 

meskipun berada pada posisi power yang tinggi 

(Mulder, 2014; Sahertian & Jawas, 2021) 

Temuan ini menunjukkan pentingnya bagi 

organisasi di Indonesia untuk mengelola 

keseimbangan antara inovasi dan stabilitas, 

https://www.zotero.org/google-docs/?R2qsHY
https://www.zotero.org/google-docs/?mOUkG1
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antara pencapaian individu dan harmoni 

kelompok, serta antara otoritas dan kerendahan 

hati agar dapat mendorong kinerja pegawai 

secara tepat. 
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