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Abstract

PT. Petrokimia Gresik is a manufacturer engaged in fertilizer production and fertilizer marketing as well as the
chemical industry. In its activities, PT. Petrokimia Gresik conducts internal communication that aims to
improve the quality of human resources in the organization. The purpose of this study was to examine and
analyze the influence of transformational leadership on employee empowerment through organizational culture.
The sample used in this study was 56 employees in the Human Resources Development Departement of PT.
Petrokimia Gresik. The data analysis technique used is Structural Equation Model (SEM) with the smartPLS
program. The result of this study indicate that transformational leadership has a possitive effect on employee
empowerment, transformational leadership has a positive effect on organizational culture and organizational
culture culture capable of mediating transformational leadership toward employee empowerment.

Keywords: employee empowerment; organizational culture; transformational leadership.

PENDAHULUAN

Semakin pesat perkembangan teknologi akan
menimbulkan ~ persaingan  yang  ketat.
Perusahaan harus mampu menyesuaiakan diri
supaya dapat mempertahankan eksistensinya.
Asepek penting yang perlu diperhatikan yaitu
sumber daya manusia. Perusahaan wajib
mengembangkan serta menjaga sumber daya
manusianya agar sumber dayanya memberikan
kinerja optimal dan memberikan dampak
positif terhadap perusahaan. Adanya sumber

daya yang berkualitas perusahaan akan
mendapat hasil kerja yang diharapkan.

Untuk mendapatkan sumber daya yang
berkualitas, perusahaan perlu memberikan

pemberdayaan pada karyawan. Hal tersebut
juga diperngaruhi oleh pemimpinnya, dengan
menerapkan kepemimpinan transformasional
karyawan lebih merasa dipecaya, dihargai dan
loyal serta respek terhadap pemimpinnya.
Kepemimpinan transformasional — memiliki
nilai-nilai  yang tinggi, standart moral,
mematuhi kode etik dan memberikan visi dan
misi pada karyawan sehingga karyawan hormat
dan kagum terhadap pemimpin mereka
(Northouse, 2014). Penelitian yang dilakukan
oleh  Yaser Mohammadnia, Mohammad
Khorami et al. (2013) menyatakan bahwa
dengan adanya kepemimpinan transformasional
mampu memberikan pengaruh-pengaruh positif
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bagi pemberdayaan karyawan. Kepemimpinan
transformasional ~ secara  efektiv.  mampu
memfasilitasi  kebutuhan karyawan serta
mengembangkan potensi karyawan dengan
optimal. Namun  penelitian Xue Mei Lan
(2015) membuktikan bahwa kepemimpinan
transformasional dengan pemberdayaan
karyawan tidak ada hubungan yang signifikan.
Kepemimpinan transformasional tidak hanya
berpengaruh terhadap pemberdayaan karyawan,
tapi juga dapat mempengaruhi budaya
organisasi. Budaya organisasi adalah cara
berpikir, berperilaku sesuai dengan pola yang
ada di dalam organisasi. Penelitian dari Anik
Hermaningsih (2011) menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap budaya
organisasi.

Perusahaan dengan adanya budaya yang
mengikuti norma-norma yang berlaku pada
organisasi dapat memberi dampak postifif bagi
pemberdayaan. Karyawan yang terberdayakan
memiliki cara berkomunikasi lebih baik.
Dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Hossein Mohammadpour Zarandi (2017)
menunjukkan  bahwa budaya organisasi
memiliki hubungan positif signifikan pada
peningkatan pemberdayaan karyawan. Namun
berbeda dengan penelitian Ksenaela Sotirofski
(2014) membuktikan bahwa budaya organisasi
tidak  berpengaruh  signifikan  terhadap
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pemberdayaan karyawan, karena dimensi dari
budaya organisasi berpengaruh negatif ternadap
dimensi pemberdayaan karyawan.

Penelitian ini dilakukan di PT Petrokimia
Gresik. Perusahaan ini bergerak dibidang
pemasaran dan produksi pupuk serta industri

kimia. Untuk meningkatkan kinerja pada
perusahaan, PT Petrokimia selalu
meningkatkan  pengawasan dalam upaya

perencanaan dan pengelolaan resiko secara
komprehensif.

PT Petrokimia Gresik melakukan komunikasi
internal yang bertujuan meningkatkan kualitas
SDM dan memiliki kepemimpinan
transformasional ~ yang  baik. Manajer
pengembangan SDM pada PT Petrokimia ini
menerapkan kepemimpinan transformasional
dengan baik, sehingga banyak karyawan yang
merasa dilibatkan dalam berbagai hal,
memperlakukan para karyawannya dengan adil,
sering mengadakan acara makan-makan untuk
mempererat hubungan antar anggota organisasi,
mempercayai setiap karyawan bahwa mampu
menyelesaikan  tugasnya sesuai  dengan
harapan. Namun, masalah perbedaan pendapat
masih sering terjadi antara karyawan baru dan
lama. Kayawan lama lebih sering menganggap
bahwa pendapatnya lah yang paling benar. Hal
itu menyebabkan beberapa karyawan merasa
tidak nyaman. Meskipun demikian juga tetap
ada karyawan yang saling mendukung dan
menghargai satu sama lain ketika perusahaan
mengadakan promosi jabatan. Karyawan
mengajukan beberapa rekannya yang dianggap

mampu, kompeten berdasarkan penilaian
individu dan kelompok.
KAJIAN PUSTAKA DAN

PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Kepemimpinan Transformasional (X)

Kemampuan seseorang mempengaruhi suatu
kelompok untuk tercapainya suatu tujuan
(Robbins, 2008:87). Menurut Yulk (2010)
terdapat empat indikator kepemimpinan
transformasional yaitu: (1) pengaruh ideal
(idealized influence) perlaku pemimpin yang
dijadikan sebagai panutan bagi karyawannya;
(2) pertimbangan individual (individualized
consideration) pemimpin memberikan
dorongan serta dukungan kepada bawahan; (3)
motivasi inspirasional (inspirational
motivation) pemimpin  memberi inspirasi
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dengan memberikan tantangan pekerjaan yang
harus dilalui oleh bawahan serta memberi
motivasi dengan menciptakan ekspektasi yang
jelas dari tujuan yang harus dicapai; (4)
stimulasi intelektual (intellectual stimulation)
pemimpin memberikan kesadaran kepada
bawahan untuk memandang masalah dengan
perspektif yang baru.

Pemberdayaan Karyawan (Y)

Proses mengembangkan kepercayaan, motivasi,
partisipasi dan pengambilan keputusan serta
menghilangkan  batasan antara karyawan
dengan atasan. Kocel (2011:409) menyatakan
pemberdayaan  karyawan adalah  proses
meningkatkan hak dan kemauan orang untuk
memutuskan dan mengembangkannya dengan
memberdayakan, membantu berbagi, melatih
dan kerjasama. Menurut Speitze dalam Ismael
et al (2010) terdapat empat indikator
pemberdayaan karyawan yaitu sebagai berikut.
(1) Kebermaknaan (meaningfulness) — keadaan
individu yang mempresepsikan pekerjaannya
sebagai sesuatu yang penting dan berarti. (2)
Kesanggupan (Competence) — keyakinan
individu pada  kemampuannya  dalam
melaksanakan aktivitas- aktivitas yang ada
dengan menggunakan keahlian yang dimiliki.
(3) Menentukan  nasib  sendiri  (Self-
determination) — perasaan pada individu dalam
memilih mengatur tindakan dan inisiatif. 4)
dampak (Impact) tingkat perasaann individu di
mana  perilaku  mereka  menyebabkan
perubahan.

Budaya Organisasi (Z)

Pola dasar dalam organisasi yang dianut
sebagai cara bertindak, berperilaku dan
membentuk karyawan yang dapat beradaptasi
dengan lingkungan serta anggota-anggota
organisasi. Robbins & Judge (2011:256)
menyatakan budaya organisasi ialah sistim
makna bersama yang dianut para anggota
organisasi dan sebagai pembeda antara
organisasi tersebut dengan organisasi yang
lainnya.

Terdapat empat indikator menurut Denison dan
Misra dalam darsana (2014) vaitu: (1)
keterlibatan (involvement), di mana perusahaan
mampu menghargai keterlibatan karyawan serta
memperhatikan sumber daya manusiannya; (2)
konsistensi (consistency) kemampuan
perusahaan menjalankan aktivitasnya secara
konsisten, patuh dan terbangun kerja sama
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antar karyawan; (3) adaptabilitas (adaptability) karyawan perempuan. Berdasarkan

kemampuan perusahaan dalam
mengembangkan  strategi agar mampu
menyesuaikan dengan tuntutan kebutuhan; dan
(4) mis (mission) kemampuan perusahaan
dalam merumuskan misi dan tujuan yang jelas.

Kerangka Konseptual

Berdasarkan kajian teori serta tujuan penelitian,
maka dapat dirumuskan kerangka konsep
seperti terlihat di gambar 1.

Budaya
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Sumber: Data diolah penulis
Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL

Hipotesis
H1: Diduga kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap

pemberdayaan karyawan

H2: Diduga kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap budaya
organisasi

H3: Diduga budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap pemberdayaan karyawan

H4 : Diduga kepemimpinan transformasional

berpengaruh positif terhadap
pemberdayaan karyawan melalui budaya
organisasi

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian
kuantitatif dan explanatory. Populasi dan
sampel pada penelitian ini berjumlah 56
karyawan pada departemen pengembangan
SDM dengan menggunakan teknik sampel
jenuh, karena jumlah populasi tidak mencapai
100. Teknik pengumpulan data pada penelitian
ini yaitu dengan wawancara, Kkuisioner dan
observasi. Teknik analisis data menggunakan
program smartPLS.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Responden pada penelitian berjumlah 56
karyawan di mana jumlah karyawan laki-laki
lebih mendominasi yaitu 30 karyawan atau
54% dan sisanya 26 karyawan atau 46% adalah

karaketeristik usia, karyawan yang berusia 20-
30 tahun brjumlah 23 karyawan, karyawan
yang berusia 31-40 tahun berjumlah 9
karyawan dan yang berusia >40 tahun
berjumlah 24 karyawan. Kemudian berdasarkan
pendidikan mayoritas karyawan brpendidikan
sarjana dengan jumlah 35 karyawan (63%),
tingkat pendidikan diploma berjumlah 8
karyawan (14%) dan tingkat pendidikan SLTA
berjumlah 13 karyawan (23%). Berdasarkan
lama kerja karyawan <10 tahun berjumlah 24
orang, karyawan yang bekerja 10-20 tahun 10
orang dan yang bekerja >21 tahun sebanyak 19
orang.

Convergent Validity

Covergent vaidity dengan indikator refleksi
dianggap valid jika memiliki nilai korelasi di
atas 0,50. Gambar 2 menunjukkan bahwa
semua indikator telah memenuhi nilai korelasi
di atas 0,50. Dari hasil measurement model,
indikator dari variabel X, Z, dan Y mempunyai
nilai yang valid yaitu keseluruhan di atas 0,5.

21 = =3 =
Sgw 0SB 07ER goag

NS
Ao

o837 0541

- / N o

Bl I
0&0F /D 72
2 g N -
= —
4o — | i TR
et s 89
-
“

= ¥apem im piran Fem bercyaan y4
Tansformasioal [

Sumber: Output smartPLS
Gambar 1. HASIL DIAGRAM PATH

Analisis R-Square

Nilai R-square sebesar 0,71 menunjukkan besar
pengaruh  kepemimpinan  transformasional
terhadap budaya organisasi adalah 70,1%
sedangkan 29,9% dipengaruhi faktor lain.
Sementara untuk nilai R-square 0,891

membuktikan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh pada
pemberdayaan karyawan sebesar 89,1%

sedangkan sisanya 10,9% dipengaruhi faktor
lain.

Uji Relevansi Prediksi

Berikut perhitungan nilai Q-square predictive
relevance (1) dievaluasi dengan melihat Q-
square predictive relevance untuk model
konstruk.

Q=1-(1-RI) X (1 -R2).coocrmrrcr. 1)
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Uji T (Signifikansi)

Tujuan pada uji ini mengetahui ada atau tidak
adanya pengaruh yang signifikan antar variabel.
Pengaruh antar variabel dikatakan signifikan
apabila nilai t hitung lebih besar dari 1,96 atau
P value lebih kecil dari 0,05.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Pemberdayaan Karyawan pada PT
Petrokimia Gresik

Tabel 1
HASIL PATH COEFFICIENT

t-
statisti
k

t-
table

Pengaruh
antar Variabel

Original
Sampel

Ketera
ngan

Kepemimpinan
Transformasional
> Pemberdayaan
karyawan
Kepemimpinan
Transformasional
> Budaya
organisasi

Budaya
organisasi>
Pemberdayaan
Karyawan

0,444 3,238 >1,96

0,837 18,494 >1,96

0,541 4,414  >1,96

Sig.

Sig.

Sig.

Sumber : Output smartPLS

Pada tabel 1 dapat diketahui adanya pengaruh
positif pada variabel kepemimpinan
transformasional ~ terhadap  pemberdayaan
karyawan dengan nilai original sampel sebesar
0,444, nilai t statistik 3,238 yitu lebih besar dari
nilai t tabel 1,96. Dilihat dari katagori three
box method yaitu dengan nilai rata-rata variabel
kepemimpinan transformasional sebesar 3,75
dan nilai rata-rata variabel pemberdayaan
karyawan sebesar 3,79. Hasil ini embuktikan
bahwa kepemimpinan transformasional di PT
Petrokimia Gresik secara signifikan dan positif
mampu mempengaruhi pemberdayaan
karyawan.

Dari hasil deskriptif responden untuk variabel
kepemimpinan transformasional termsuk dalam
katagori tinggi yaitu 3,75. Nilai indikator
tertinggi berada pada indiktor stimulasi
intelektual sebesar 3,81. Hal tersebut
menunjukkan bahwa manajer memberikan
pengarahan yang baik dalam pemecahaan
masalah.

574

Berdasarkan hasil observasi menyebutkan
bahwa manajer pengembangan SDM memiliki
karisma dan moral yang baik dlam bekerja,
ditunjukkan melalui sikapnya yang rama, selalu
memberi motivasi, bijaksana dan tegas.
Penelitian ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Yaser Mohammadnia et al
(2013). Soudabe Salek et al.(2017), Ali Ouliae
et al.(2017) menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional brepengaruh positif terhadap
pemberdayaan karyawan.

Berdasarkan tabel 1 path coefficient variabel
selanjutnya meneliti  mengenai  pengaruh
kepemimpinan  transformasional  terhadap
budaya organisasi pada PT. Petrokimia Gresik
menunjukkan nilai t-statistik sebesar 18,494
lebih besar dari t tabel yaitu 1,96 dan nilai
koefisien besarnya pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap budaya organisasi
bertanda positif yaitu sebesar 0,837. Hal ini
membuktikan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif terhadap
budaya organisasi pada PT. Petrokimia Gresik.

Dari  analisis  deskriptif  kepemimpinan
transformasional masuk dalam katagori tinggi
dengan nilai mean 3,75, nilai  indikator
tertinggi berada pada stimulasi intelektual
sebesar 3,81. Pada mean variabel budaya
organisasi juga termasuk katagori tinggi yaitu
sebesar 3,84 dengan hasil jawaban tertingi
berada pada indikator konsistensi sebesar 3,91.

Berdasarkan observasi penelitian menunjukkan
bahwa penting untuk memiliki pemimpin yang
menjadi sumber inspirasi dan intelektual di
mana nantinya akan menciptakan budaya
organisasi yang stabil. Tujuan organisasi akan
dicapai oleh semua anggota organisasi yang
menerapkan nilai-nilai dan norma-norma yang
berlaku didalam organisasi tersebut bersama
pemimpin yang memiliki komunikasi yang baik
serta kharisma yang tinggi. Dalam keseharian
karyawan selalu berlaku sesuai dengan budaya
yang ada di dalam organisasi, karyawan harus
saling menghargai satu sama lain, menerapkan
kejujuran dan keterbukaan.

PT. Petrokimia selalu mengadakan kegiatan
family gathering yang bertujuan untuk
menumbuhkan  rasa  kebersamaan  dan
kekeluargaan dan sebagai perekat sosial antara
manajer dengan karyawan. Dengan adanya
budaya organisasi yang diterapkan pada PT.
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Petrokimia gresik memudahkan  karyawan
dalam menyesuaikan diri dengan lingkungan
kerja, dan memahami setiap tindakan yang
dilakukan agar sesuai dengan nilai yang
dijadikan pedoman dan yang diterapkan dalam
perusahaan. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Yulk (2012) dan
Sinem Aydogdu (2011) menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif terhadap budaya organisasi.

Pengaruh Budaya Organisasi
Pemberdayaan Karyawan
Berdasarkan hasil uji t-statistik, diketahui
bahwa nilai t-statistik sebesar 4,414 vyang
menunjukkan angka lebih besar dari t tabel
yaitu 1,96 dan nilai koefisien besarnya
pengaruh  kepemimpinan  transformasional
terhadap budaya organisasi yang bertanda
positif yaitu sebesar 0,837  hal tersebut
menunjukkan  bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap pemberdayaan
karyawan, sehingga H3 diterima. Dari hasil
analisis deskriptif jawaban responden dapat
dilihat bahwa skor rata-rata variabel organisasi
tergolong tinggi dengan mean sebesar 3,84 dan
untuk  variabel pemberdayaan karyawan
tergolong kategori tinggi yaitu dengan skor
mean sebesar 3,79.

terhadap

Berdasarkan observasi peneliti bahwa dalam
perusahaan tantangan kerja yang dihadapi oleh
karyawan cukup besar, namun komunikasi
antar karyawan masih sangat baik. Hubungan
sosial tetap terjaga dengan baik dengan adanya
kerjasama, solidaritas dan suasana
kekeluargaan di dalam perusahaan. Karyawan
merasa diberi kesempatan. Ketika dalam
perusahaan sedang ada promosi jabatan tiap
unit atau bagian akan menunjuk rekan kerjanya
yang kompeten. Penilaiannya pun tidak asal.
Tapi dilihat dari berbagai penilaian. ada
penilaian antar individu, dan juga penilaian
kelompok. Ketika sudah disepakati bersama
dan disetujui, maka karyawan tersebut lah yang
berhak dipromosikan untuk jabatan yang
disediakan. Tidak ada pandang bulu ataupun
rasa iri, karena hal tersebut sudah disepkati
secara bersama-sama. Dalam organisasi juga
sangat diterapkan kejujuran, jujur dalam
melaksanakan tugas dan tidak menyalah
gunakan fungsi jabatan untuk hal-hal yang
merugikan organisasi. Tak hanya itu, sikap
saling menghormati juga diterapkan dengan
baik.
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Dalam meningkatkan budaya organisasi yang
ada, karyawan menerapkan nilai yang dianut
dan diterima bersama dalam organisasi demi
mencapai  tujuan  perusahaan. Dengan
meningkatkan kreativitas dan profesionalisme,
keteterbukaan dan untuk meningkatkan kerja
sama dalam bekerja juga sering diadakan diklat
dan pelatihan-pelatihan khusus  yang
merupakan strategi utama dalam meningkatkan
pemberdayaan karyawan. Dengan adanya
pelatihan tersebut membuat karyawan akan
merasa Yyakin dan percaya bahwa mereka akan
belajar tumbuh dalam menghapai tantangan
baru dan mempunyai inisiatif sendiri dalam
mencapai tujuan perusahaan. Penelitian ini juga
mendukung penelitian dari Hossein
Mohammadpor et al (2018) yang menyatakan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap pemberdayaan karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Pemberdayaan melalui Budaya
Organisasi

Pengaruh tidak langsung kepemimpinan
transformasional ~ terhadap  pemberdayaan
karyawan melalui budaya organisasi dapat

diketahui melalui tabel 2.

Tabel 2
HASIL INDIRECT EFFECT
Pengaruh Original t- t- Ketera
antar variabel ~ sampel statisti table nagan
k

Kepemimpinan

Transformasional .
> Pemberdayaan 0,444 3,238 >1,96 Sig.
karyawan

Kepemimpinan

Transformasional

> Budaya 4,50 3851 106 sig
organisasi >

Pemberdayaan

Karyawan

Sumber : Output Smart PLS

Berdasarkan tabel 2 besarnya pengaruh
kepeimipinan  transformasional  terhadap
pemberdayaan karyawan sebesar 0,444 lebih
kecil daripada pengaruh tidak langung antara
kepemimpinan  transformasional  terhadap
pemberdayaan karyawan ialah sebesar 0,453.
Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh tidak
langsung yang dihasilkan lebih kuat, dan dapat
disimpulkan bahwa budaya organisasi
merupakan variabel yang mampu menjadi
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mediasi  dari  pengaruh  kepemimpinan
transformasional ~ terhadap  pemberdayaan
karyawan.

Berdasarkan pengamatan dan tanya jawab
dengan karyawan, di mana pemimpin yang
menerapkan kepemimpinan transformasional
lebih mudah meningkatkan budaya organisasi
yang akan berdampak pada pemberdayaan
karyawan. Kepemimpina transformasional yang
diterapkan menjadikan karyawan merasa lebih
dihargai, dipercaya sehingga menumbuhkan

kepercayaan diri pada karyawan dalam
menyelesaikan tugas, dan membuat karyawan
lebih  tulus serta senang hati dalam

menyelesaikan pekerjaan bukan hanya karena
tuntutan perusahaan.

Hal tersebut menunjukkan jika budaya
organisasi lebih  memberi dampak atau
pengaruh  terhadap  pemberdayaan pada

karyawan PT Petrokimia Gresik dibandingkan
kepemimpinan transformasional secara
langsung. Maka dengan adanya kepemimpinan
transformasional akan lebih mudah dalam
meningkatkan budaya organisasi yang nantinya
akan  berdampak pada pemberdayaan
karyawan.

Hasil penelitian ini merupakan pengembangan
dari pnelitian sebelumnya vyaitu penelitian
Rabindra Kumar Pradhan (2016), Ali Ouliae
(2017), dan Fatemeh Khoeini yang meneliti
tentang pengaruh langsung kepemimpinan
transformasional ~ terhadap  pemberdayaan
kayawan. Penelitian Seidmehdi Veiseh et al.
(2014), Ophilia Ledimo (2014) yang meneliti
tentang pengaruh langsug kepemimpinan
transformasional terhadap budaya organisasi.
Dan penelitian Shoukofeh Hatami et al. (2012),
Wayan Gunawan (2015) meneliti pengaruh
langsung  budaya  organisasi  terhadap
pemberdayaan karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data, pengujian,
pembahasan, dan hasil penelitian yang
dilakukan peneliti terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara kepemipinan transformasional
terhadap pemberdayaan karyawan.
kepemimpinan transformasional juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
budaya organisasi. Pada pengaruh budaya
organisasi terhadap pemberdayaan karyawan
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juga terdapat hubungan yang positif dan

signifikan. Dan kesimpulan terakhir yang
didapatkan adalah kepemimpinan
transfornasional mampu mempengaruhi

pemberdayaan karyawan secara positif dan
signifikan dengan menggunakan variabel
budaya organisasi sebagai variabel perantara
atau mediasi.

Keterbatasan penelitian ini hanya meneliti pada
beberapa unit dalam satu departemen. Faktor-
faktor yang mempengaruhi pemberdayaan
karyawan ini hanya terdiri dari dua variabel,
yaitu kepemimpinan transformasional dan
budaya organisasi, sedangkan masih banyak
faktor lain yang dapat mempengaruhi
pemberdayaan karyawan.

Saran yang didapat dari hasil penelitian adalah
agar mempertahankan kepemimpinan
transformasional yang sudah ada dan baik.
Lebih menghargai pendapat satu sama lain agar
tidak terjadi kerenggangan satu sama lain,
Meningkatkan kreativitas serta bakat karyawan
agar dapat lebih meningkatkan pengetahuan
dan kemampuannya dengan diklat dan
pelatihan-pelatihan khusus secara merata. Dan
tetap memberikan reward kepada karyawan

yang berprestasi agar karyawan lebih
termotivasi.
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