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ABSTRACT 

In today’s competitive business environment, enhancing employee performance has 

become a strategic priority for organizations seeking long-term sustainability. Companies 

are increasingly recognizing that employee performance is not solely driven by technical 

skills or productivity targets, but also by psychological and emotional factors such as 

engagement and well-being. This study aims to analyze the impact of employee 

engagement and well-being on performance at PT. Putra Indo Mandiri Sejahtera (PIMS), 

an agribusiness company specializing in integrated livestock farming and dairy 

processing. A quantitative approach was employed, supported by qualitative insights, to 

provide a comprehensive understanding of the research problem. Data were collected 

from 51 employees through structured questionnaires and in-depth interviews. Multiple 

linear regression analysis was used to test the relationships among the variables. The 

findings reveal that both engagement and well-being have a positive and significant 

influence on employee performance, with engagement playing a more dominant role. 

These results underscore the critical role of human resource strategies that not only focus 

on increasing output but also foster employee involvement and psychological welfare. 

Investing in engagement and well-being initiatives can be a key driver in improving 

overall performance and sustaining competitive advantage in the agribusiness sector. 

Keywords: Agribusiness, Employee, Engagement, Performance, Well-being, HR 

Management 

 

PENDAHULUAN 

PT. Putra Indo Mandiri Sejahtera (PIMS) merupakan perusahaan yang bergerak di 

bidang pertanian terpadu dan pengolahan produk peternakan, khususnya pengolahan susu 

sapi. Berlokasi di Desa Jarangkauda, Berastagi, Kabupaten Karo, Sumatera Utara, 

perusahaan ini didirikan pada tahun 2006 dan mulai beroperasi secara resmi pada tahun 

2007. Keberadaan PIMS berangkat dari visi pendirinya, Bapak Simon K. Lee, untuk 

memberikan manfaat tidak hanya kepada keluarganya, tetapi juga kepada masyarakat 

Karo secara umum. Pemilihan lokasi di wilayah pegunungan Berastagi merupakan 
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strategi geografis yang tepat, karena kondisi suhu dingin dan lingkungan yang jauh dari 

pemukiman padat penduduk dinilai ideal untuk pengembangan peternakan sapi perah dan 

potong serta pengelolaan limbah secara berkelanjutan. 

Seiring waktu, PT. PIMS terus berkembang melalui diversifikasi produk, tidak 

hanya memproduksi susu segar dan yogurt, tetapi juga mengolah produk keju seperti 

Mozzarella, Tomme de Sinabung, dan Provolone. Inovasi ini dilakukan sebagai respons 

terhadap dinamika persaingan pasar yang semakin ketat. Dalam menghadapi tantangan 

tersebut, kualitas sumber daya manusia (SDM) menjadi salah satu faktor kunci yang 

menentukan keberhasilan perusahaan. Oleh karena itu, pengelolaan SDM yang efektif, 

khususnya dalam aspek keterlibatan dan kesejahteraan karyawan, menjadi sangat krusial 

bagi peningkatan kinerja organisasi. 

Keterlibatan karyawan (employee engagement) mencerminkan sejauh mana 

karyawan merasa terhubung secara emosional dan kognitif dengan pekerjaan mereka, 

serta sejauh mana mereka diberdayakan dalam proses kerja dan pengambilan keputusan. 

Sementara itu, kesejahteraan karyawan (employee well-being) mencakup kondisi kerja 

yang aman, nyaman, dan mendukung secara fisik maupun psikologis. Kedua aspek ini 

diyakini memiliki hubungan yang erat dengan tingkat kinerja karyawan, baik dalam 

bentuk produktivitas, efisiensi, maupun kepuasan kerja. 

Berbagai penelitian menegaskan pentingnya keterlibatan dan kesejahteraan 

karyawan dalam meningkatkan kinerja individu dan organisasi. Studi oleh Gupta dan 

Sharma (2018) menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan memiliki korelasi positif 

dengan peningkatan produktivitas, loyalitas, dan kepuasan kerja. Sementara itu, 

penelitian oleh Albrecht et al. (2021) menegaskan bahwa perusahaan yang berhasil 

membangun budaya keterlibatan cenderung mengalami peningkatan performa tim dan 

pencapaian target organisasi secara konsisten. Di sisi lain, kesejahteraan karyawan juga 

menjadi faktor penting yang tidak dapat diabaikan. Penelitian yang dilakukan oleh Guest 

(2022) menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis tidak hanya meningkatkan 

semangat kerja, tetapi juga mengurangi stres dan meningkatkan ketahanan dalam 

menghadapi tekanan kerja. Selanjutnya, investigasi oleh Bakker dan de Vries (2020) 

memperkuat pandangan bahwa kesejahteraan yang baik berdampak pada meningkatnya 

motivasi, keterikatan emosional, serta komitmen terhadap organisasi. Oleh karena itu, 

keterlibatan dan kesejahteraan karyawan dapat dipandang sebagai pilar utama dalam 
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strategi manajemen sumber daya manusia modern yang bertujuan untuk menciptakan 

kinerja unggul dan berkelanjutan. 

Berbagai penelitian terbaru menyoroti peran penting keterlibatan karyawan dan 

faktor kontekstual dalam meningkatkan kinerja di sektor agribisnis. Sebagai contoh, 

penelitian oleh Sari et al. (2023) membuktikan bahwa work engagement dan person-job 

fit secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan di industri pertanian Indonesia, 

dengan menekankan pentingnya kesesuaian antara kemampuan individu dan tuntutan 

pekerjaan. Selain itu, nilai-nilai budaya lokal juga terbukti memengaruhi keterlibatan 

karyawan; Nugroho dan Putra (2021) mengkaji bagaimana konsep budaya gotong royong 

memperkuat kohesi tim dan keterlibatan dalam perusahaan agribisnis, sehingga 

menegaskan pentingnya praktik manajemen sumber daya manusia yang sensitif terhadap 

konteks budaya. Selanjutnya, studi dari Malaysia oleh Lim dan Tan (2019) menunjukkan 

bahwa otonomi kerja dan kepemimpinan partisipatif memegang peran kunci dalam 

mendorong keterlibatan karyawan yang lebih tinggi, yang pada akhirnya meningkatkan 

produktivitas di sektor pertanian. Temuan ini secara kolektif menunjukkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia yang efektif dalam agribisnis tidak hanya harus 

memperhatikan faktor psikologis individu, tetapi juga harus mempertimbangkan nuansa 

budaya lokal dan gaya kepemimpinan yang memberdayakan karyawan. Pendekatan 

terpadu ini sangat penting untuk memaksimalkan keterlibatan dan meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan di sektor tersebut. 

Dari perspektif kesejahteraan, penelitian terbaru menegaskan bahwa kesejahteraan 

karyawan sangat berpengaruh terhadap produktivitas di sektor agribisnis. Zaman et al. 

(2025) mengungkapkan bahwa fluktuasi harga pangan secara signifikan memengaruhi 

kesejahteraan petani, yang kemudian berdampak pada tingkat produktivitas mereka. 

Selain itu, Bakker dan Demerouti serta Strategic ESG-HRM (2025) menyoroti 

pentingnya menciptakan iklim kerja yang mendukung kesejahteraan psikologis dan fisik 

karyawan sebagai kunci untuk mencapai kinerja tinggi. Penelitian dari Widyakala Journal 

(2023) menambahkan bahwa integrasi manajemen sumber daya manusia, keterlibatan, 

dan kesejahteraan menjadi fondasi utama dalam meningkatkan produktivitas tenaga kerja 

agribisnis. Secara keseluruhan, fokus pada kesejahteraan tidak hanya meningkatkan 

kualitas hidup karyawan tetapi juga berkontribusi pada keberhasilan organisasi secara 

menyeluruh. 
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Namun demikian, meskipun banyak penelitian telah dilakukan mengenai 

keterlibatan dan kesejahteraan karyawan, kajian yang secara spesifik meneliti pengaruh 

kedua variabel tersebut terhadap kinerja karyawan di sektor agribisnis, khususnya di 

Indonesia, masih sangat terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh keterlibatan dan kesejahteraan terhadap kinerja karyawan di PT. 

Putra Indo Mandiri Sejahtera (PIMS). Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi empiris dalam literatur manajemen SDM serta menjadi landasan 

strategis bagi manajemen perusahaan dalam meningkatkan efektivitas program pelatihan, 

keterlibatan, dan kesejahteraan karyawan guna menunjang kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

 

LANDASAN TEORI 

Pengaruh keterlibatan (employee engagement) terhadap kinerja karyawan didasari 

oleh teori sumber daya manusia yang menekankan pentingnya keterlibatan emosional dan 

kognitif karyawan dalam pekerjaan mereka. Schaufeli et al. (2019) menjelaskan bahwa 

keterlibatan kerja mencerminkan energi, dedikasi, dan fokus yang dimiliki karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya, yang secara langsung meningkatkan produktivitas dan 

kualitas kerja. Penelitian terbaru oleh Kim dan Lee (2021) menemukan bahwa tingkat 

keterlibatan yang tinggi berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan di berbagai industri, karena karyawan yang terlibat secara aktif menunjukkan 

motivasi lebih besar dan komitmen terhadap tujuan organisasi. 

Selain itu, kesejahteraan karyawan juga memiliki peran penting dalam 

mempengaruhi kinerja melalui teori kesejahteraan kerja (work well-being theory) yang 

menyatakan bahwa kondisi psikologis, fisik, dan sosial yang positif memungkinkan 

karyawan berfungsi secara optimal. Studi oleh Zhang et al. (2022) mengungkapkan 

bahwa kesejahteraan yang baik dapat mengurangi stres kerja dan meningkatkan kepuasan 

kerja, yang berujung pada peningkatan kinerja individual. Hal ini sejalan dengan temuan 

Liu dan Wang (2023) yang menegaskan bahwa program kesejahteraan yang efektif 

berkontribusi pada pengurangan tingkat absensi dan turnover, sehingga memperkuat 

stabilitas tenaga kerja dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Lebih jauh, keterlibatan dan kesejahteraan memiliki hubungan sinergis yang saling 

memperkuat dalam konteks kinerja karyawan. Menurut teori job demands-resources (JD-
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R) yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti (2017), keterlibatan kerja 

dipengaruhi oleh sumber daya kerja yang mencakup kesejahteraan karyawan. Dalam 

konteks ini, kesejahteraan menjadi sumber daya yang penting untuk mempertahankan 

motivasi dan energi karyawan, yang pada akhirnya mendorong keterlibatan yang lebih 

tinggi dan kinerja yang unggul. Penelitian oleh Chen et al. (2020) menunjukkan bahwa 

organisasi yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan 

karyawan juga akan mendapatkan manfaat berupa peningkatan tingkat keterlibatan dan 

produktivitas kerja. 

Secara praktis, manajemen sumber daya manusia yang fokus pada pengembangan 

keterlibatan dan kesejahteraan karyawan dapat menjadi strategi efektif untuk 

meningkatkan kinerja organisasi. Studi longitudinal oleh Park dan Choi (2019) 

menunjukkan bahwa intervensi yang meningkatkan keterlibatan sekaligus kesejahteraan, 

seperti pelatihan pengelolaan stres dan pemberdayaan karyawan, menghasilkan 

peningkatan kinerja jangka panjang. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang 

kebijakan yang tidak hanya meningkatkan keterlibatan tetapi juga memastikan 

kesejahteraan karyawan agar dapat mencapai kinerja yang optimal dan berkelanjutan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan dukungan data kualitatif 

sebagai pelengkap. Pendekatan ini dipilih untuk memperoleh gambaran yang lebih 

komprehensif mengenai pengaruh keterlibatan karyawan dan kesejahteraan karyawan 

terhadap kinerja karyawan di PT. Putra Indo Mandiri Sejahtera. Populasi penelitian 

adalah seluruh karyawan PT. PIMS yang berjumlah 50 orang. Namun, karena terdapat 

tambahan satu karyawan baru yang memenuhi kriteria inklusi, maka jumlah responden 

yang akhirnya berpartisipasi dalam pengisian kuesioner berjumlah 51 orang. Sampel 

ditentukan dengan teknik purposive sampling, yakni dengan mempertimbangkan hanya 

karyawan yang masih aktif dan terlibat secara langsung dalam kegiatan operasional 

perusahaan dari berbagai divisi. Di antara responden tersebut, sebanyak dua orang dipilih 

untuk mengikuti wawancara mendalam berdasarkan pertimbangan variasi unit kerja dan 

pengalaman masa kerja yang mencerminkan keragaman persepsi. 

Instrumen utama penelitian ini adalah kuesioner tertutup yang terdiri dari 20 

pernyataan. Instrumen ini mengukur tiga variabel utama, yaitu keterlibatan karyawan, 
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kesejahteraan kerja, dan kinerja karyawan. Pernyataan dalam kuesioner disusun 

menggunakan skala Likert 5 poin, dengan rentang dari sangat tidak setuju (1) hingga 

sangat setuju (5). Selain itu, peneliti juga melakukan wawancara semi-terstruktur untuk 

menggali lebih dalam tentang motivasi, saran, dan persepsi karyawan terhadap 

keterlibatan dan kesejahteraan kerja di lingkungan perusahaan. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara langsung 

kepada responden dan diisi secara sukarela dalam bentuk cetak. Sementara itu, data 

kualitatif diperoleh melalui wawancara tatap muka, yang berlangsung selama 20–30 

menit untuk setiap sesi, dengan panduan pertanyaan yang telah disiapkan sebelumnya. 

Responden penelitian berasal dari berbagai posisi dan rentang masa kerja yang berbeda-

beda, seperti ditunjukkan pada Tabel 1 berikut: 

Tabel 1. Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja di PT. PIMS 

Kategori Masa Kerja Jumlah Responden  

(orang) 

Kurang dari 1 tahun 13 

1 – 3 tahun 15 

4 – 6 tahun 17 

Lebih dari 6 tahun 6 

Total 51 

Sumber: Data penelitian, 2024 

Data kuantitatif yang terkumpul dianalisis menggunakan analisis statistik deskriptif 

untuk menggambarkan karakteristik responden dan distribusi respons terhadap setiap 

item pernyataan. Selanjutnya, dilakukan analisis regresi linier berganda mencakup uji 

validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis. 

Adapun data kualitatif yang diperoleh dari wawancara dianalisis menggunakan 

analisis tematik, melalui tahapan transkripsi, pengodean, dan identifikasi tema-tema 

kunci yang relevan. Analisis ini berfungsi untuk memperkaya hasil temuan kuantitatif 

serta memberikan konteks empirik yang lebih dalam terhadap dinamika keterlibatan dan 

kesejahteraan kerja di perusahaan. 

 

HASIL PENELITIAN  

Uji Statistik Deskriptif 

Analisis deskriptif dilakukan untuk menggambarkan karakteristik data dari masing-

masing variabel. Berdasarkan data 51 responden: 
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1. Keterlibatan Karyawan (X₁) memiliki nilai minimum sebesar 33,33 dan maksimum 

109,52 dengan nilai rata-rata sekitar 75–85. 

2. Kesejahteraan Karyawan (X₂) berkisar dari sekitar 33,33 hingga 125,00. 

3. Kinerja Karyawan (Y) bervariasi dari 50,00 hingga 118,75. 

Uji Asumsi Klasik 

Sebelum membangun model regresi, dilakukan pengujian asumsi-asumsi dasar 

sebagai berikut: 

1. Uji Normalitas 

 

Gambar 1. Histogram, P-P Plot 

a. Uji ini bertujuan untuk melihat apakah data residual terdistribusi normal. 

b. Berdasarkan uji Jarque-Bera dan Omnibus Test, nilai probabilitas masing-

masing > 0,05 (Omnibus = 0,572 dan JB = 0,599), sehingga dapat disimpulkan 

bahwa residual terdistribusi normal. 

2. Uji Multikolinearitas 

a. Diperiksa melalui nilai korelasi antar variabel independen atau nilai VIF 

(Variance Inflation Factor). 

b. Meskipun nilai VIF tidak ditampilkan langsung dalam hasil, namun model 

menunjukkan kondisi multikolinearitas yang rendah, karena nilai R² tidak terlalu 

tinggi dan standard error koefisien relatif kecil. 

c. Oleh karena itu, tidak ditemukan indikasi multikolinearitas serius. 

3. Uji Autokorelasi 

a. Menggunakan nilai Durbin-Watson. 

b. Nilai DW sebesar 1,991, mendekati 2, yang menunjukkan tidak terjadi 

autokorelasi pada residual. 
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Uji Regresi Linier Berganda 

Setelah semua asumsi dasar dipenuhi, dilakukan analisis regresi linier berganda 

antara variabel keterlibatan (X₁), kesejahteraan (X₂), dan kinerja karyawan (Y). 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh model sebagai berikut: 

Y = 18,71 + 0,5859 X1 + 0,1688X2 

1. Model ini signifikan secara simultan, ditunjukkan oleh nilai F sebesar 36,72 dengan 

p-value sebesar 0,000. 

2. R-squared sebesar 0,605 menunjukkan bahwa 60,5% variasi dalam kinerja 

karyawan dapat dijelaskan oleh keterlibatan dan kesejahteraan secara bersama-

sama. 

Interpretasi Koefisien Regresi 

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi 

Variabel Koefisien (β) p-value Keterangan 

Konstanta 18,710 0,011 Signifikan 

Keterlibatan (X₁) 0,5859 0,000 Pengaruh positif dan signifikan 

Kesejahteraan (X₂) 0,1668 0,013 Pengaruh positif dan signifikan 

Sumber: Data penelitian, 2024 

Variabel keterlibatan karyawan (X₁) memiliki pengaruh lebih dominan 

dibandingkan kesejahteraan (X₂) terhadap peningkatan kinerja (Y), dilihat dari nilai 

koefisien dan tingkat signifikansinya. 

Pembahasan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dan kesejahteraan 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Putra Indo 

Mandiri Sejahtera (PIMS). Analisis regresi linier berganda menghasilkan nilai koefisien 

determinasi (R²) sebesar 0,605, yang berarti bahwa 60,5% variasi dalam kinerja karyawan 

dapat dijelaskan oleh kedua variabel bebas tersebut secara bersama-sama. Dalam model 

ini, keterlibatan karyawan memiliki koefisien sebesar 0,5859, sementara kesejahteraan 

karyawan memiliki koefisien sebesar 0,1668. Kedua koefisien ini signifikan secara 

statistik dengan nilai p masing-masing di bawah 0,05. Temuan ini menegaskan bahwa 

semakin tinggi tingkat keterlibatan dan kesejahteraan yang dirasakan oleh karyawan, 

maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dicapai. 

Keterlibatan karyawan terbukti menjadi faktor yang paling dominan memengaruhi 

kinerja. Hal ini mencerminkan bahwa partisipasi dalam pelatihan, keterlibatan dalam 

pengambilan keputusan, dan semangat dalam menjalankan tugas memiliki pengaruh 
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nyata terhadap pencapaian hasil kerja. Temuan ini mendukung hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Albrecht, et al. (2021), yang menyatakan bahwa keterlibatan memiliki 

hubungan langsung dengan kepuasan kerja dan produktivitas. Selaras dengan itu, Gupta 

& Sharma (2018) dalam studinya di sektor pertanian Indonesia juga menemukan bahwa 

work engagement dan person-job fit berperan penting dalam mendorong peningkatan 

kinerja pegawai. Penelitian Nugroho & Putra (2021) yang berfokus pada konteks budaya 

Indonesia bahkan menunjukkan bahwa pendekatan yang mengedepankan penghargaan 

terhadap karyawan sebagai individu yang bernilai dapat meningkatkan keterlibatan, 

motivasi, dan pada akhirnya kinerja. 

Sementara itu, kesejahteraan karyawan juga berkontribusi signifikan terhadap 

kinerja, meskipun pengaruhnya lebih kecil dibandingkan keterlibatan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa kenyamanan dan keamanan lingkungan kerja, serta perhatian 

perusahaan terhadap kesejahteraan fisik dan psikologis karyawan, tetap menjadi aspek 

penting yang tidak dapat diabaikan. Penelitian oleh Park & Choi (2019) telah 

menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis memiliki hubungan erat dengan performa 

kerja individu. Selain itu, Zhang, et al. (2022) menekankan bahwa kesejahteraan yang 

tinggi dapat mendorong motivasi intrinsik dan komitmen yang kuat terhadap pekerjaan. 

Dalam konteks agribisnis, Zaman, et al. (2025) membuktikan bahwa kesejahteraan tenaga 

kerja lapangan yang terjaga berdampak langsung terhadap produktivitas dan 

keberlanjutan operasional perusahaan. 

Secara keseluruhan, keterlibatan dan kesejahteraan bukanlah dua aspek yang berdiri 

sendiri, melainkan saling melengkapi dalam memengaruhi kinerja karyawan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa strategi pengelolaan sumber daya manusia yang ideal di PT. PIMS 

perlu menggabungkan dua pendekatan sekaligus, yaitu mendorong keterlibatan aktif 

karyawan dalam proses kerja dan pengambilan keputusan, serta menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung kesejahteraan mereka. Pendekatan terpadu semacam ini juga 

sejalan dengan hasil kajian dari Lim & Tan (2019), yang menekankan pentingnya 

integrasi antara motivasi, keterlibatan, dan kesejahteraan dalam menciptakan tenaga kerja 

agribisnis yang produktif dan adaptif. 

Dengan demikian, penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa dalam konteks 

sektor pertanian terpadu seperti yang dijalankan oleh PT. PIMS, keberhasilan perusahaan 

sangat ditentukan oleh sejauh mana karyawan merasa terlibat secara aktif dan sejahtera 
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dalam menjalankan pekerjaannya. Temuan ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi 

manajemen untuk merancang kebijakan pengembangan SDM yang lebih strategis dan 

berkelanjutan. 

 

KESIMPULAN  

Penelitian ini menyimpulkan bahwa keterlibatan dan kesejahteraan karyawan 

memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan di PT. Putra 

Indo Mandiri Sejahtera (PIMS), di mana keterlibatan menunjukkan pengaruh yang lebih 

dominan dibandingkan kesejahteraan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar 

partisipasi karyawan dalam proses kerja, pelatihan, dan pengambilan keputusan, serta 

semakin tinggi semangat dan rasa memiliki terhadap perusahaan, maka semakin baik pula 

kinerja yang mereka tunjukkan. Di sisi lain, kesejahteraan karyawan yang mencakup 

aspek fisik maupun psikologis, seperti kenyamanan lingkungan kerja dan perhatian 

perusahaan terhadap kebutuhan karyawan, juga terbukti turut memperkuat kinerja, 

meskipun dengan kontribusi yang lebih moderat.  

Berdasarkan temuan ini, perusahaan disarankan untuk mengembangkan strategi 

pengelolaan sumber daya manusia yang mengintegrasikan aspek keterlibatan dan 

kesejahteraan secara seimbang. Pelatihan yang berkelanjutan, komunikasi dua arah yang 

terbuka, serta pemberian ruang bagi karyawan untuk menyampaikan aspirasi dan ide 

merupakan bentuk nyata dari keterlibatan yang perlu dipertahankan. Selain itu, 

perusahaan juga perlu memastikan bahwa lingkungan kerja yang aman, fasilitas 

pendukung yang memadai, serta perhatian terhadap kesehatan dan kesejahteraan 

karyawan tetap menjadi prioritas. Dengan demikian, strategi peningkatan kinerja di masa 

depan tidak hanya bertumpu pada output kerja semata, tetapi juga berakar pada kualitas 

hubungan antara perusahaan dan karyawannya. 
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