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Abstrack

Penelitian ini mengkaji pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan employee engagement terhadap
Kinerja PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Sulselrabar. Kinerja organisasi dipengaruhi oleh tingkat partisipasi
dan keterlibatan pegawai. Penurunan pencapaian target penjualan listrik dan inovasi pada tahun 2024
mengisyaratkan adanya permasalahan dalam :pengelolaan sumber daya manusia. Pendekatan kuantitatif dengan
desain deskriptif-kausal digunakan dalam studiini, dengan teknik simple non probality sampling untuk menentukan
93 responden berdasarkan rumus Slovin dan toleransi kesalahan 10%. Pengumpulan data dilakukan melalui
kuesioner, serta analisis dengan memakai regresi linier berganda melalui SPSS wversi 27. Hasil analisis
memperlihatkan bahwasanya OCB dan keterikatan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja, baik secara
individu maupun bersamaan. Hasil ini menekankan pentingnya menciptakan budaya kerja yang mendukung
keterlibatan aktif dan perilaku sukarela guna mencapai tujuan organisasi secara berkelanjutan.

Kata kunci: Organizational Citizenship Behavior, Employee Engagement, Kinerja ;Karyawan, Kinerja Perusahaan,
Sumber Daya Manusia, Perilaku Organisasi

Abstract E
This research explores how Organizational Citizenship Behavior (OCB) and Employee Engagement affect the
performance of PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Sulawesi Selatan, Tenggara, dan Barat (Sulselrabar). The
organization's performance is strongly tied to the active involvement and contribution of its employees. A decrease
in sales and innovation outcomes in 2024 highlighted potential issues in managing human resources. Using a
quantitative approach with a descriptive-causal design, the study employed simple non probality sampling to select
93 participants, determined using the Slovin formula with a 10% margin of error. Data were gathered via
questionnaires and analyzed through multiple linear regression using SPSS version 27. The analysis revealed that
both OCB and employee engagement positively influence individual performance and, together, significantly affect
organizational outcomes. These results highlight the importance of cultivating a workplace culture that promotes
initiative and strong commitment to ensure sustainable organizational success.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Employee Engagement, Employee Performance, Company
Performance, Human Resources, Organizational Behavior




. PENDAHULUAN

Di tengah pesatnya perkembangan global dan teknologi, perusahaan dituntut untuk terus meningkatkan daya saing
dan efisiensi. Hal ini hanya dapat dicapai melalui kinerja organisasi yang konsisten dan optimal. Kinerja tersebut tidak
semata bergantung pada strategi bisnis atau teknologi, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya
manusia, terutama terkait perilaku kerja dan tingkat keterlibatan karyawan. SDM menjadi elemen kunci dalam
menggerakkan organisasi, tidak hanya menjalankan fungsi operasional, tetapi juga berperan sebagai agen perubahan
yang menentukan arah dan keberhasilan perusahaan ke depan. Oleh karena itu, penguatan kinerja SDM menjadi
prioritas strategis bagi manajemen, salah satunya dengan mendorong perilaku OCB dan meningkatkan keterlibatan
karyawan (employee engagement).

Menurut Sembiring dan Syarifuddin (2024), sumber daya manusia memegang peran vital dalam kelancaran
operasional serta pencapaian tujuan organisasi. Perihal tersebut selaras dengan pendapat Ayuningtias et al. (2018)
yang menyampaikan bahwasanya kinerja perusahaan sebagai indikator keberhasilan organisasi sangat ditentukan
oleh kinerja karyawan, yang menjadi salah satu faktor kunci dalam memenangkan persaingan global.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merujuk pada tindakan yang dilakukan karyawan secara sukarela,
di luar kewajiban resmi mereka, yang meskipun tidak memperoleh imbalan langsung, tetap memberikan kontribusi
positif terhadap kemajuan dan kinerja organisasi. Tindakan ini meliputi hal-hal seperti memberikan bantuan kepada
rekan kerja, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, serta menunjukkan komitmen terhadap organisasi.
Semakin tinggi tingkat OCB yang diperlihatkan oleh karyawan, semakin besar kemungkinan terciptanya suasana
kerja yang lebih produktif, kolaboratif, dan inovatif.

Di sisi lain, keterikatan karyawan (employee engagement) menggambarkan kondisi mental positif di mana individu
menunjukkan keterlibatan penuh dalam pekerjaannya, mencakup perasaan emosional, pemikiran, dan tindakan fisik.
Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi cenderung menunjukkan dedikasi, semangat, dan kepuasan kerja
yang besar. Hal ini berdampak langsung pada peningkatan kualitas Kkerja, loyalitas, serta kontribusi terhadap
pencapaian tujuan organisasi.

PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Sulselrabar, sebagai industri ketenagalistrikan Indonesia, menghadapi
beragam tantangan terkait kinerja, terutama dalam pencapaian target penjualan dan pengembangan inovasi. Meskipun
perusahaan ini memiliki infrastruktur dan sumber daya yang kuat, data menunjukkan adanya penurunan pencapaian
target penjualan dan skor employee engagement dalam beberapa tahun terakhir. Kondisi ini mengindikasikan adanya
isu mendasar dalam pengelolaan SDM yang perlu mendapat perhatian serius. Data internal PT PLN UID Sulselrabar
menunjukkan bahwa pada tahun 2023 hingga 2024 terjadi penurunan persentase pencapaian target penjualan tenaga
listrik. Selain itu, terjadi penurunan dalam jumlah inovasi yang dihasilkan, yang kemungkinan mencerminkan
berkurangnya motivasi berinovasi di kalangan-karyawan. Kondisi ini diduga merupakan akibat dari menurunnya
tingkat Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan keterikatar karyawan, yang berikutnya berdampak negatif
terhadap kinerja perusahaan secara menyeluruh. :

Organisasi yang berhasil mendorong karyawan untuk memiliki OCB yang tinggi dan tingkat engagement yang
kuat cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Budaya kerja yang mendorong kolaborasi, kepedulian terhadap
sesama, dan keterlibatan aktif karyawan akan memperkuat fondasi organisasi dajam menghadapi tantangan bisnis,
sekaligus meningkatkan kepuasan pelanggan dan produktivitas.

Berbagai studi sebelumnya menunjukkan adanya keterkaitan yang kuat antara Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dan employee engagement dengan peningkatan 'kinerja, baik pada tingkat individu maupun
organisasi. Namun, belum banyak studi yang secara spesifik mengkaji pengaruh keduanya secara simultan di
lingkungan perusahaan sektor ketenagalistrikan milik negara seperti PT PLN, khususnya di Unit Induk Distribusi
Sulselrabar. Hal ini menciptakan celah penelitian yang layak untuk dieksplorasi lebih lanjut guna memberikan
kontribusi teoritis maupun praktis.

Selain itu, perkembangan dunia kerja yang semakin dinamis, khususnya akibat transformasi teknologi dan
perubahan budaya kerja pasca-pandemi, menuntut pemahaman baru terhadap tingkat keterlibatan karyawan serta
perilaku ekstra peran mereka dalam mendukung peningkatan kinerja perusahaan. Karena itu, penelitian ini memiliki
tujuan agar dapat menjawab celah tersebut dengan menganalisis dampak gabungan Organizational Citizenship
Behavior (OCB) dan employee engagement terhadap kinerja organisasi, sekaligus mempertimbangkan kemungkinan
adanya faktor lain



yang turut memengaruhi hubungan tersebut. Berdasarkan kajian literatur dari sejumlah penelitian sebelumnya yang
telah dibahas dalam bagian latar belakang, serta hasil pra-survei terhadap lima responden, peneliti pun termotivasi
untuk melakukan kajian lebih mendalam melalui penelitian yang berjudul : “PENGARUH ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR DAN EMPLOYEE ENGAGEMENT TERHADAP KINERJA PERUSAHAAN
PT PLN UID SULSELRABAR”.

Il. TINJAUAN LITERATUR

Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Wardhana (2021), Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah proses pengelolaan berbagai aspek
yang berhubungan dengan tenaga kerja, termasuk karyawan, manajer, dan staf lainnya, guna mendukung kelancaran
aktivitas organisasi dalam menggapai tujuannya. Dikarenakan sumber daya manusia adalah aset yang berharga,
organisasi perlu memastikan lingkungan kerja yang berkualitas dan membina karyawan supaya mampu
menyumbangkan kontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

Kinerja Karyawan

Menurut Winarno (2024), kinerja karyawan menunjukkan tingkat pencapaian individu terhadap target kerja yang
meliputi aspek kuantitas, kualitas, efisiensi, dan inovasi. Sementara itu, Azzahra dan Syarifuddin (2024)
menjelaskan bahwa Kinerja bukan hanya hasil akhir dari pekerjaan, tetapi juga mencakup keseluruhan proses
pelaksanaannya. Dalam konteks organisasi, kinerja karyawan sangat penting karena secara langsung memengaruhi
pencapaian target perusahaan, baik dari segi-produktivitas, efisiensi operasional, maupun kepuasan pelanggan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) .

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah bentuk perilaku positif dari karyawan yang dilakukan secara
sukarela di luar tanggung jawab resmi, namun turut mendukung kelancaran dan keberhasilan operasional organisasi.
Bentuk perilaku ini mencakup kesediaan membantu sesama rekan, inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan,
menunjukkan loyalitas terhadap perusahaan, serta menjunjung tinggi etika kerja.

Employee Engagement 4

Employee engagement merupakan tingkat keterlibatan emosional dan komitmen karyawan terhadap tugasnya serta
terhadap organisasi tempat ia bekerja. Konsep ini terdiri dari tiga aspek utama, yaitu' semangat (vigour), dedikasi
(dedication), dan keterlibatan penuh dalam pekerjaan (absorption). Karyawan dengan tingkat engagement yang tinggi
biasanya menunjukkan energi yang positif, komitmen kuat terhadap tugasnya, dan ‘kemampuan untuk sepenuhnya
fokus pada aktivitas kerja.

Keterkaitan Organizational Citizenship Behavior dengan Kinerja Karyawan

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan tindakan sukarela dari karyawan yang dilakukan di luar
tanggung jawab resmi, namun tetap mendukung kelancaran dan tujuan organisasi. Perilaku ini meliputi kontribusi
tambahan seperti membantu rekan kerja, menjaga suasana kerja yang kondusif, serta mendukung pencapaian tujuan
organisasi secara menyeluruh. Penilaian kinerja karyawan tidak hanya didasarkan pada penyelesaian tugas utama,
tetapi juga pada kontribusi ekstra yang meningkatkan produktivitas tim dan organisasi. Melalui OCB, karyawan
menunjukkan



tingkat loyalitas dan komitmen yang tinggi, sehingga terbentuk lingkungan kerja yang harmonis dan kolaboratif, yang
nantinya memberikan dampak terhadap peningkatan kualitas serta efektivitas kerja secara menyeluruh.

Keterkaitan Employee Engagement dengan Kinerja Karyawan

Employee engagement mengacu pada keterlibatan emosional, intelektual, dan fisik seorang karyawan dalam
menjalankan pekerjaannya. Karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan tinggi umumnya terdorong untuk
memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. Keterikatan karyawan (employee engagement) mencerminkan sejauh
mana komitmen mereka terhadap pekerjaan, yang berpengaruh pada cara mereka menyelesaikan tanggung jawab,
berkolaborasi dengan rekan kerja, serta mendukung pencapaian tujuan organisasi.. Karyawan yang terlibat secara aktif
biasanya menunjukkan semangat kerja yang tinggi, antusiasme, serta kepuasan terhadap peran mereka, yang semuanya
berkontribusi pada peningkatan Kinerja individu maupun tim.

Keterkaitan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Employee Engagement dengan Kinerja Karyawan
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Employee Engagement merupakan dua konsep yang saling
melengkapi dan secara bersamaan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap peningkatan Kinerja karyawan.
OCB mencerminkan perilaku sukarela karyawan di luar kewajiban formal, seperti membantu rekan kerja, mendukung
pencapaian tujuan organisasi tanpa mengharapkan imbalan, serta menunjukkan tingkat loyalitas yang tinggi. Di sisi
lain, employee engagement menggambarkan keterlibatan karyawan secara emosional, mental, dan fisik dalam
menjalankan pekerjaannya, sehingga mendorong kontribusi maksimal yang ditandai dengan antusiasme, dedikasi, dan
konsentrasi penuh.

STRUKTUR PEMIKIRAN
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Hipotesis Penelitian:
1. H1 Organizational Citizenship Behavior (OCB) berkontribusi dalam meningkatkan kinerja pegawai di PT
PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sulselrabar.
2. H2 Employee Engagement juga berperan penting dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai di
lingkungan kerja tersebut.
3. H3 Secara simultan, OCB dan keterikatan karyawan memberikan pengaruh positif terhadap performa
kerja pegawai di PT PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sulselrabar.

I1l. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menerapkan metode kuantitatif dengan desain deskriptif-kausal untuk mengkaji pengaruh
Organizational Citizenship-Behavior (OCB) dan Employee Engagement terhadap. kinerja PT PLN (Persero) Unit
Induk Distribusi Sulselrabar. Dari total 1.404 karyawan, sebanyak 93 responden dipilih dengan memakai teknin
non probality sampling berlandaskan rumus Slovin dengan taraf kesalahan 10%. Pengumpulan data dilaksanakan
melalui kuesioner berskala Likert lima poin yang telah melalui pengujian validitas dan reliabilitas. Analisis data
dengan memakai regresi linier berganda dengan bantuan SPSS versi 27, disertai uji asumsi Klasik seperti
normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas untuk memastikan kelayakan model. Hasil ini diharapkan
menjadi dasar objektif dalam pengambilan keputusan manajerial terkait pengelolaan SDM dan peningkatan
kinerja organisasi.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Nip Item Pernvataan RHITUNG R TABEL | et
ﬂuganﬂmimal Citizenship Behavior .
1 X1 0,627 0,361 valid
2 X1.2 : 0.602 ! 0.361 Valid
3 ¥1.3 ] 0513 0,361 Valid
4 X1.4 0598 ‘ 0,361 Valid
5 X1.5 ‘] 0,623 i 0,361 | walid
& X1.6 - 0,591 0,361 valid
7 X1.7 : 0,705 0,361 Walid
8 XLE ! 0,680 0,361 i Valid
] X1.9 ‘ 0.365 ; 0,361 Valid
10 X1.10 0.751 0,361 Valid
Emp]mtr EIE_ECI:III“D'II §
1 X2.1 0,755 0,361 ! valid
2 X2 . 0762 0361 Valid
i “X2.3 0.696 0361 ¢ Valid
4 X2.4 0.699 0361 . Valid
5 X215 0.571 0.36)° valid
& X216 0678 0,361 walid
7 X227 ¢ 0,715 0361 Valid
g X228 0.638 . 0361 Valid
@ X2.9 : 0788 - 0361 Walid
Kinerja Karyawan

1 Y1 0,750 0,361 Valid
2 Y2 (LG5 0361 Valid
i Y3 0.744 0361 Valid
4 Y4 0.757 0361 Valid
5 Ys 0.760 0,361 valid
] Y6 | 0,727 0,361 walid
7 YT 0631 0,361 Valid
b Y3 0,723 0,361 Valid
) e (.69 0361 Walid
10 Y10 0660 0361 Walid




Uji validitas menunjukkan seluruh item pada variabel OCB, Employee Engagement, dan Kinerja Karyawan
memenuhi kriteria valid, dengan r hitung di atas r tabel 0,361 pada signifikansi 5% (N=93). Nilai r untuk OCB (X1)
berkisar 0,365-0,751, Employee Engagement (X2) antara 0,571-0,788, dan Kinerja Karyawan (Y) dari 0,631-0,760.
Hasil tersebut menegaskan bahwasanya instrumen yang digunakan valid serta layak digunakan dalam penelitian.

Uji Reabilitas
Variabel Nilai Cronbach Alpha Keterangan
Organizational Citizenship Behavior 0,836 Reliabel
Employee Engagement 0,867 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,892 Reliabel

Uji diatas memperlihatkan bahwasanya OCB, Employee Engagement, serta Kinerja Karyawan memiliki
konsistensi internal tinggi, dengan nilai Cronbach’s Alpha masing-masing 0,836; 0,867; dan 0,892. Karena seluruh
nilai melebihi batas minimum 0,70, instrumen dinyatakan reliabel. Ini menandakan item dalam kuesioner saling
berkorelasi dan konsisten dalam mengukur masing-masing variabel secara akurat.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

One-Sample Kelmogorov-Smirmov Test

Unssandarized

N 63
Mormal Paramelsrs® WMean OO0
Sy Deviation 247088513

Most Edrame Differences  Absclute o073
Posilhve 073

Negatve 083

Yt Statisdc o3
Asymo. Sig. (2-taded| 200°
NMonle Carlo Sig. (2alkd)” Sg 255
2% Confiderce Intenvd Lower Bound x7

Upper Bound 269

8: Tes! distritation is Nomal

b, Calodated from data.

. Lilisfers Significance Cormection

d. This i a lower bound of he true signficance:

& Lilsficrs’ method based co 10000 Monte Carlo samples with stating seed Z2000C00

Uji normalitas dilaksaakan dengan dua metode, yakni Kolmogorov-Smirnov (K-S) dan analisis grafik P-P

Plot. Hasil uji K-S menunjukkan-nilai Asymp. Sig. sebesar 0,200, yang berada di atas taraf signifikansi 0,05.
Dengan demikian, data residual dinyatakan berdistribusi normal. Temuan ini diperkuat oleh grafik P-P Plot yang
menampilkan titik-titik data tersebar secara merata mengikuti garis diagonal, serta histogram residual yang
memperlihatkan pola lonceng simetris, menandakan tidak adanya skewness yang berarti.



Uji Heteroskedastisitas

Tceterpbat
Diependent Varatée ¥

Regressior Stocertned Rowicus
-
’
CAEA
.
.
R

Magreasicn Standardions Fresictes Yaue

Uji ini menggunakan scatterplot antara residual dan nilai prediksi standar. Hasil memperlihatkan sebaran
titik residual yang acak di sekitar garis horizontal tanpa pola jelas, menandakan varians tetap. Dengan demikian,

tidak ditemukan indikasi heteroskedastisitas dalam model regresi.

Uji Multikolinearitas

Coefficlents”
jardod
2z f 1 Bata 1
1 (Constant 2577 03s 1.268
1 559 095 523 587
445 197 41 4633

A Dapendem Varighis Y

« 001 258 3870
= 00 258 JN70

Uji multikolinearitas ditinjau dari nilai Tolerance dan VIF. Variabel OCB dan Employee Engagement
memiliki Tolerance 0,258 dan VIF 3,870. Karena Tolerance > 0,10 dan VIF < 10, tidak ada indikasi

multikolinearitas antar variabel independen dalam model.
Uji Hipotesis

Analisis Regresi Linear Berganda

Cosfficients”
andardize
Unstanda Biciante -
Model B ol ta
' (Constand 2577 2035
¥ 554 095
4Wa 09 4

a Dependen! Vatiable: Y

| 19

1.268 208
5877 <00
4633 « 001

Hasil regresi linier berganda menghasilkan persamaan Y =2,577 + 0,559X1 + 0,449X2. Artinya, peningkatan
satu unit pada OCB (X1) meningkatkan Kinerja karyawan () sebesar 0,559 unit, dan kenaikan satu unit pada
employee engagement (X2) menambah Kinerja sebesar 0,449 unit, dengan asumsi variabel lain konstan.

Uji t
Coefﬂci]u_ms"
Stanawac
f NG e ~
| Sta t )
i (Constant 5 035 1 266 209
559 055 SH77 «0
449 087 492 4633 <M

3 Dapandent Variable Y



Secara parsial, uji t memperlihatkan bahwasanya Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan signifikansi di bawah 0,001. Ini berarti bahwa karyawan yang
menunjukkan tingkat OCB tinggi—misalnya dengan sukarela membantu rekan kerja, menunjukkan loyalitas
yang kuat, serta menyelesaikan tugas tanpa instruksi langsung—berperan besar dalam peningkatan Kinerja.
Temuan ini sejalan dengan studi terdahulu dari Arvin Geraldi dan Syarifuddin (2022) serta Dewi Irawati (2021).

Begitu juga, Uji t pada variabel employee engagement menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, dengan nilai signifikansi di bawah 0,001. Karyawan yang mempunyai tingkat keterlibatan tinggi
cenderung lebih bertanggung jawab, antusias, dan bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. Tingkat
keterlibatan emosional, kognitif, dan fisik tersebut memberikan dampak positif langsung pada produktivitas dan
pencapaian sasaran organisasi.

Uji F

a Deponderd Vaniable Y
b Pregxtors (Constanty x2, x4
Uji F menunjukkan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan employee engagement secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan F hitung 199,116 dan signifikansi di bawah
0,001. Hal ini menandakan keduanya saling terkait dan berkontribusi besar dalam meningkatkan kinerja.

Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Ad lsd R

Mods R R Squars Square the Estimats

ao3® 818 a2 2498

a. Pragictors: (Constant), X2, X1

Hasil Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,816 mempeérlihatkan bahwasahya 81,6% variasi Kinerja
karyawan dijelaskan oleh OCB dan employee engagement. Sisanya, 18,4%, dipengaruhi oleh faktor lain di luar
model, misalnya budaya organisasi, kepemimpinan, ataupun sistem penghargaan perusahaan.

. KESIMPULAN DAN SARAN 4

Kesimpulan i

Merujuk hasil analisis, mampu ditarik kesimpulan bahwasanya :

1. Organizational citizenship behavior (OCB) pada PT Perusahaan Listrik Negara Unit Induk Distribusi Sulawesi
Selatan, Tenggara, dan Barat bedasarkan hasil peneliaian responden termasuk dalam kategori tinggi.

2. Employee engagement pada PT Perusahaan Listrik Negara Unit Induk Distribusi Sulawesi Selatan, Tenggara,
dan Barat bedasarkan hasil penilaian responden termasuk dalam kategori tinggi.

3. Kinerja Perusahaan pada PT Perusahaan Listrik Negara Unit Induk Distribusi Sulawesi Selatan, Tenggara, dan
Barat bedasarkan hasil penilaian responden termasuk dalam kategori sangat tinggi.

4. Bedasarkan hasil analisis regresi linear berganda, secara parsial organizaitonal citizenship behavior (OCB) dan
employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Perusahaan, secara simultan
organizational citizenship behavior dan employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Perusahaan pada PT Perusahaan Listrik Negara Unit Induk Distribusi Sulawesi Selatan,Tenggara, dan
Barat



Saran

1. Meningkatkan organizational citizenship behavior OCB karyawan melalui program internalisasi nilai-nilai
organisasi, penghargaan terhadap perilaku sukarela, dan pembinaan budaya kerja yang kolaboratif.

2. Menguatkan employee engagement dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, memberikan
umpan balik yang konstruktif, serta melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan yang relevan.

3. Mengintegrasikan pelatihan berkelanjutan dan pengembangan karier agar karyawan merasa lebih terhubung dan
memiliki komitmen jangka panjang terhadap perusahaan.
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