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ABSTRACT 
Work performance is a major issue that is widely discussed relating to increase the productivity of a company. In 

this study, work performance will be reviewed in terms of Perceived Organizational Support (POS) and Perceived 

Organizational Competence (POC) by considering the Proximal Withdrawal State (PWS) situation felt by 
employees. PWS is the initial mental state or cognition experienced by a person before leaving an organization 

(Hom et al., 2012 in Robinson, 2014). PWS consists of two dimensions, namely desired employment status 

(employees’ preference to keep working or leaving) and perceived volitional control (control of decisions to work or 

resign). The combination of the two dimensions produces four types of employees, namely Enthusiastic Stayer, 

Reluctant Leaver, Enthusiastic Leaver, and Reluctant Stayer. The study was a non-experimental study and held 

using quantitative research method. By employing proportionate stratified random sampling, a total of 326 

employees from PT. X participated in a survey. Linear regression analysis was used in data processing and results. 

Results show that perceived organizational support and  perceived organizational competence simultaneously affect 

the employee work performance in Enthusiastic Stayer and Reluctant Leaver situations. Results also show that POS 

and POC do not affetc work performance in Enthusiastic Leaver and Reluctant Stayer. 

 

Keywords: individual work performance, perceived organizational support, perceived organizational competence, 
proximal withdrawal states 

 

ABSTRAK 
Kinerja (work performance) karyawan adalah isu yang terjadi dalam perusahaan-perusahaan di dunia. Kinerja 

merupakan isu utama yang banyak dibahas berkaitan dengan peningkatan produktivitas suatu perusahaan. Dalam 

penelitian ini, kinerja ditinjau dari segi persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi (perceived organizational 

support - POS) dan persepsi karyawan terhadap kemampuan organisasi (perceived organizational competence - 

POC). Selain itu, penelitian juga dilakukan dengan mempertimbangkan situasi proximal withdrawal state yang saat 

ini dialami oleh karyawan. Proximal Withdrawal States (PWS) adalah kondisi kognitif awal seseorang berkaitan 

dengan partisipasi dalam organisasi yang mendahului terjadinya turnover. PWS terdiri atas dua dimensi yang saling 

terkait yaitu desired employment status (preferensi karyawan untuk tetap bekerja pada perusahaan atau 
meninggalkannya) dan perceived volitional control (kendali karyawan terhadap keputusan untuk tetap bekerja atau 

mengundurkan diri). Kombinasi dua dimensi tersebut menghasilkan empat tipe karyawan yaitu Enthusiastic Stayers, 

Reluctant Leavers, Enthusiastic Leavers, dan Reluctant Stayers. Penelitian ini merupakan penelitian non 

eksperimental yang dilakukan secara kuantitatif. Dengan mengunakan proportionate stratified random sampling, 

sebanyak 326 orang karyawan dari PT. X telah mengikuti survey yang dilakukan. Penelitian ini menggunakan 

analisis regresi linear dan ditemukan bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi (POC) dan kemampuan 

organisasi (POS) secara bersamaan mempengaruhi kinerja karyawan pada situasi Enthusiastic Stayer dan Reluctant 

Leaver. Ditemukan pula bahwa POS dan POC tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

Enthuiastic Leaver dan Reluctant Stayer. 

 

Kata Kunci: kinerja, perceived organizational support, perceived organizational competence, proximal withdrawal 

states  
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1. PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Menurut Koopman (2014), kinerja individu adalah perilaku-perilaku yang relevan terhadap 

pencapaian tujuan organisasi seperti perilaku yang berkaitan dengan keahlian/kompetensi agar 

dapat mengerjakan tugas, perilaku yang mendukung maupun perilaku yang dapat membahayakan 

efektivitas organisasi.  

 

Kinerja selalu menjadi isu penting bagi setiap perusahaan karena menentukan keberlangsungan 

perusahaan. Penelitian ini berusaha memahami kinerja di sebuah perusahaan besar yang bergerak 

dalam bidang industri FMCG (Fast Moving Consumer Goods) sejak tahun 1977. PT. X 

memproduksi kopi instan, minuman siap minum, dan makanan ringan seperti biskuit, wafer, 

permen, serta bakmi instan. Produk-produk tersebut dijual baik dalam negeri maupun diekspor ke 

luar negeri. Meskipun mengalami perkembangan organisasi yang pesat, perusahaan tersebut masih 

mengalami masalah terkait dengan kinerja karyawan. 

 

Berdasarkan data dari PT. X, dari sekitar 4.700 karyawan yang mendapatkan penilaian kinerja 

tahunan (performance appraisal/PA), masih terdapat karyawan yang dinilai hanya mampu 

mencapai target dasar, tingkat ketidakhadiran/absenteeism rate yang tergolong tinggi atau melebihi 

standar, dan memiliki angka keterlambatan yang tinggi. Di sisi lain, banyak pula karyawan PT. X 

yang memiliki intensi untuk mengundurkan diri dari PT. X dan turnover pun tidak dapat 

terhindarkan. Beberapa karyawan pun mengungkapkan keinginan untuk mencari pekerjaan di 

tempat baru karena berbagai alasan. 

 

Kondisi yang terjadi pada karyawan PT. X merupakan kondisi yang disebut dengan Proximal 

Withdrawal States (PWS). Pada konsep PWS, intensi karyawan untuk keluar atau tetap bekerja 

bukan merupakan penyebab utama turnover dalam organisasi. PWS adalah kondisi kognitif awal 

(distal antecendence) seseorang berkaitan dengan partisipasi dalam organisasi yang mendahului 

terjadinya turnover (Hom, Mitchell, Lee, & Griffeth, 2012b; Robinson, 2014). Ada empat kategori 

PWS yaitu Enthusiastic Stayer, Reluctant Leaver, Reluctant Stayer, dan Enthusiastic Leaver. 

Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Olubiyi, O., Smiley, G., Luckel, H., & Melaragno, R. (2019) 

mengindikasikan bahwa 3 dari 15 karyawan retail dalam penelitian kualitatif yang dilakukan 

memiliki kepuasan kerja walaupun kurang merasa sesuai dengan organisasi. Menurut Olubiyi et al. 

(2019), hal itu dapat mengindikasikan bahwa ketiga karyawan tersebut tergolong sebagai Reluctant 

Stayer. 

 

Penelitian mengenai kinerja banyak dilakukan dalam ranah perilaku organisasi, management, 

maupun human resource (Koopmans, 2014; Pradhan & Jena, 2017).  Hanya saja, belum banyak 

penelitian mengenai kinerja yang ditinjau dari segi penghayatan karyawan terhadap kondisi PWS 

yang dialami dan persepsi karyawan terhadap organisasi. 

 

Penghayatan atau persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan oleh organisasi tempat 

kerja mereka yang dikenal sebagai Perceived Organizational Support (POS). Di samping itu, 

Perceived Organizational Competence (POC) adalah persepsi karyawan mengenai kemampuan 

organisasi dalam mencapai target dan tujuan organisasi (Kim, Eisenberger, & Baik, 2016). Kim et 

al., (2016) meneliti hubungan POS terhadap kinerja dengan Affective Commitment (AC) sebagai 

mediator dan POC diteliti sebagai moderator antara POS dan Affective Commitment. 
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Penelitian Kim et al., (2016) yang melibatkan 363 partisipan dan dilakukan di daerah barat daya 

Amerika Serika menunjukkan bahwa AC berpengaruh terhadap kinerja di luar tanggung jawab 

profesional karyawan (extra-role performance) saja (γ= 0.09, p<.05) dan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja yang merupakan tanggung jawab dari karyawan (in-role 

performance). Pengaruh signifikan POS melalui AC juga terlihat pada extra-role performance (b 

= 0.03, p<.05) dengan nilai POC yang tinggi. Penelitian lainnya menemukan bahwa POS 

berpengaruh signifikan terhadap task performance β=0.12, p <.01 (Yongxing, Hongfei, Baoguo, 

& Lei, 2017). 

 

Pada penelitian Kim et al., (2016) dan Yongxing et al., 2017, kinerja belum diteliti secara 

komprehensif untuk mengetahui pengaruh persepsi karyawan terhadap kinerja, ditinjau dari 

situasi PWS yang mereka alami. Kim et al., (2016) meneliti kinerja in-role dan extra-role 

performance saja, sedangkan Yongxing et al., (2017) hanya meneliti task performance saja dan 

keduanya tidak mempertimbangkan situasi PWS karyawan. Pada studi pertama, Peneliti ingin 

mengklasifikasikan karyawan sesuai dengan kondisi PWS. Penelitian akan dilanjutkan dengan 

menguji kinerja karyawan PT X yang dipengaruhi POS dan POC sesuai kondisi kategori PWS 

pada PT X. Penelitian difokuskan di area pabrik karena pabrik sendiri merupakan divisi utama 

yang menopang seluruh proses bisnis dengan memproduksi barang-barang konsumsi yang 

kemudian akan dijual. 

 

PWS adalah keadaan awal mental atau kognisi yang dialami seseorang sebelum ia meninggalkan 

organisasi (Hom et al., 2012 dalam Robinson, 2014). PWS terdiri atas dua dimensi yaitu desired 

employment status (preferensi karyawan untuk tetap bekerja atau pergi) dan perceived volitional 

control (kendali terhadap keputusan  bekerja atau mengundurkan diri). Kombinasi dua dimensi 

tersebut menghasilkan empat tipe karyawan yaitu Enthusiastic Stayers, Reluctant Leavers, 

Enthusiastic Leavers, dan Reluctant Stayers. Tahap kognitif PWS akan memicu perilaku 

karyawan yang berbeda-beda sehingga dapat menjadi bahan observasi maupun pencatatan untuk 

keperluan penelitian yang berkaitan dengan kinerja (Hom et al., 2012). PWS tersebut dapat 

berpengaruh terhadap Affective Commitment, Job Satisfaction, dan Job Embeddedness pada 

karyawan (Lee, Li, Mitchell, Hom, & Griffeth, 2016).  

 

Enthusiastic Stayers adalah karyawan yang memiliki preferensi untuk tetap bekerja dan ia 

memiliki kendali terhadap keputusan untuk tetap bertahan pada tempat kerjanya saat ini. 

Reluctant Leavers adalah karyawan yang memiliki preferensi untuk untuk tetap bekerja namun 

kurang memiliki kendali untuk tetap bertahan pada tempat kerjanya saat ini. Berbeda dengan dua 

kategori sebelumnya, Enthusiastic Leavers adalah karyawan yang memiliki preferensi dan 

memiliki kendali terhadap keputusan untuk meninggalkan tempat kerjanya. Karyawan Reluctant 

Stayers juga memiliki preferensi untuk meninggalkan pekerjaannya, namun ia kurang memiliki 

kendali untuk mewujudkannya (Robinson, 2014). 

 

Berkaitan dengan proses kognitif pada setiap situasi PWS, peneliti akan menggali pengaruh 

persepsi karyawan kepada perusahaan terhadap kinerja. Perceived Organizational Support (POS) 

adalah persepsi karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi dan peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan yang memiliki hubungan kuat dengan ikatan emosional karyawan 

terhadap organisasi (affective organizational commitment) (Kim et al., 2016).  

 

POS menghasilkan pengaruh terhadap dimensi kinerja teknis sehingga mereka bersedia 

mengusahakan hal yang menjadi kepentingan organisasi. Persepsi yang positif terhadap 

organisasi juga meningkatkan keterikatan terhadap organisasi. Sebaliknya, POS yang rendah 
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berpotensi membuat karyawan menampilkan perilaku negatif (counterproductive work 

berhavior) ketika bekerja (Kurtessis et al., 2017). Di sisi lain, POC yang merupakan persepsi 

terhadap kompetensi organisasi adalah dimensi utama dari pembentukan persepsi sosial. Persepsi 

sosial yang terbentuk adalah persepsi terhadap kompetensi dan kemampuan organisasi yang 

berkaitan dengan individu lain, tim atau kelompok, maupun organisasi itu sendiri (Aaker, 

Garbinsky, & Vohs, 2012; Aaker, Vohs, & Mogilner, 2010; Cuddy et al., 2009; Kervyn, Fiske, & 

Malone, 2012; Yzerbyt, Kervyn, & Judd, 2008 dalam Kim, 2016). Oleh karena itu, dukungan 

dari organisasi (POS) dapat mempengaruhi tingkat POC sebagai bagian dari rasa percaya 

karyawan terhadap organisasi. Oleh karena itu, hipotesis dari penelitian ini adalah terdapat 

hubungan antara POS dan POC secara bersamaan dengan kinerja pada situasi Proximal 

Withdrawal States (PWS) 

 

2. METODE PENELITIAN 

Partisipan penelitian ini adalah karyawan tetap PT. X dari golongan staff hingga manajer dari 

berbagai departemen operasional yang bekerja di pabrik dari tiga kategori pabrik yang ada di PT. 

X. Karyawan yang dapat mengikuti penelitian adalah karyawan yang telah lulus masa percobaan, 

memiliki masa kerja minimal satu tahun, memiliki status kepegawaian sebagai karyawan tetap, 

dan karyawan dengan rentang usia 22-52 tahun.  

 

Partisipan dalam penelitian ini adalah hasil dari metode proportionate stratified random 

sampling. Dari hasil metode sampling tersebut, terdapat 601 partisipan yang terpilih dan peneliti 

menyebarkan kuesioner penelitian. Hanya saja, kuesioner yang terkumpul kembali dan dapat 

digunakan untuk pengolahan data penelitian adalah sebesar 326 kuesioner. 

 

Pada penelitian ini, peserta diminta untuk memilih situasi PWS yang sedang mereka alami. 

Setelah itu, peserta diminta untuk mengisi kuesioner yang berkaitan dengan persepsi mereka 

terhadapdukungan perusahaan dan kemampuan perusahaan dalam menjalankan proses bisnis.  

 

Data kuesioner yang tidak dapat digunakan adalah data dari partisipan dengan nilai PWS di 

bawah nilai 2.5, data dari partisipan yang memilih situasi PWS lebih dari satu situasi, serta 

kuesioner dengan yang tidak diisi secara lengkap pada bagian sub-variabelnya, misalnya 

partisipan yang tidak mengisi kuesioner kinerja. Berdasarkan data penelitian yang terkumpul dan 

valid untuk diolah lebih lanjut, terdapat 71 partisipan wanita dan 255 partisipan pria. Usia 

partisipan pada penelitian ini berkisar antara 22-52 tahun.  

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

STUDI 1: GAMBARAN PWS 

Penelitian yang dilakukan adalah penelitian non eksperimen melalui survey dan menggunakan 

pendekatan kuantitatif.  

 

Tabel 1. PWS berdasarkan jenis kelamin dan usia 

Situasi PWS 

Sex Usia 

Male Female Total 
<25 

Tahun 

25-35 

Tahun 

36-45 

Tahun 

>46 

Tahun 
Total 

Enthusiastic 

Stayer 
140 37 177 8 114 48 7 177 

Reluctant Leaver 59 17 76 13 54 8 1 76 

Reluctant Stayer 46 14 60 7 46 7 0 60 
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Enthusiastic 

Leaver 
10 3 13 2 9 2 0 13 

Total 255 71 326 30 223 65 8 326 

 

Tabel 1 menunjukkan pemetaan situasi PWS berdasarkan jenis kelamin dan usia. Partisipan 

penelitian ini terdiri atas 71 partisipan wanita (21.78%) dan 255 partisipan pria (78.22%). Situasi 

Enthusiastic Stayer merupakan situasi yang paling banyak dipilih, baik oleh partisipan pria 

sejumlah 140 (79.09%) orang maupun wanita sejumlah 37 orang (20.90%).  

 

Dari segi usia, partisipan paling banyak berada pada rentang usia 25-35 tahun, sebanyak 223 

orang (68.40%). Pada rentang usia tersebut, Enthusiastic Stayer dialami oleh 114 orang 

(51.12%), Enthusiastic Leaver dialami oleh 9 orang (4.04%), Reluctant Leaver dialami 54 orang 

(24.21%), sedangkan Reluctant Stayer dialami oleh 46 orang (20.63%).  

 

Tabel 2: Gambaran PWS berdasarkan masa kerja 

Situasi PWS 

Masa Kerja 

<1 

Tahun 

1-5 

Tahun 

6-10 

Tahun 

11-15 

Tahun 

16-20 

Tahun 

21-25 

Tahun 

>25 

Tahun 
Total 

Enthusiastic Stayer 4 93 56 12 1 9 2 177 

Reluctant Leaver 2 55 16 1 1 1 0 76 

Reluctant Stayer 0 39 19 1 0 1 0 60 

Enthusiastic Leaver 0 8 5 0 0 0 0 13 

Total 6 195 96 14 2 11 2 326 

 

Pada tabel 2, PWS dikelompokkan berdasarkan lamanya masa kerja karyawan bekerja di PT X. 

Partisipan penelitian ini mayoritas memiliki masa kerja antara 1-5 tahun dan 6-10 tahun. 

Karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun berjumlah 195 orang sedangkan karyawan dengan masa 

kerja 6-10 tahun berjumlah 96 orang.  

 

Tabel 3: Gambaran PWS berdasarkan pendidikan dan jabatan 

Situasi PWS 

Pendidikan Jabatan 

Tidak ada 

keterangan 
Dasar Menengah Tinggi Total Staff 

Supervi

sor 
Manager Total 

Enthusiastic 

Stayer 
20 8 52 97 177 116 46 15 177 

Reluctant Leaver 4 3 11 58 76 49 21 6 76 

Reluctant Stayer 13 1 7 39 60 38 18 4 60 

Enthusiastic 

Leaver 
0 1 2 10 13 7 6 0 13 

Total 37 13 72 204 326 210 91 25 326 

 

Tabel 3 menunjukkan pengelompokkan situasi PWS berdasarkan tingkat pendidikan partisipan 

penelitian. Partisipan penelitian paling besar jumlahnya adalah partisipan dengan latar belakang 

Pendidikan tinggi, yaitu sebanyak 204 orang (62.58%). Terdapat 97 orang (47.55%) dengan 
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pendidikan tinggi pada kategori Enthusiastic Stayer, 58 orang (28.43%) pada Reluctant Leaver, 

dan 49 orang partisipan (24.02%) pendidikan tinggi yang memiliki preferensi untuk 

meninggalkan perusahaan (pada situasi Enthusiastic Leaver dan Reluctant Stayer).  

 

Ditinjau dari jabatan partisipan yang mengikuti penelitian, partisipan dengan jabatan staff yang 

memilih situasi Enthusiastic Stayer berjumlah 116 orang. Partisipan dengan jabatan supervisor 

yang memilih situasi Enthusiastic Stayer berjumlah 46 orang, sedangkan partisipan manager yang 

memilih situasi Enthusiastic Stayer berjumlah 15 orang. 

 

STUDI 2: PENGARUH PERSEPSI KARYAWAN TERHADAP KINERJA 

Variabel bebas yang digunakan pada penelitian ini adalah Perceived Organizational Support 

(POS) dan Perceived Organizational Competence (POC). Variabel terikat pada penelitian ini 

adalah kinerja (Individual Work Performance). Analisis dilakukan dengan menggunakan regresi 

linear ganda. 

 

Tabel 4: Uji statistik 

PWS F Sig. R2 

Enthusiastic Leaver .105 .902b .021 

Enthusiastic Stayer 22.574 .000b .208 

Reluctant Leaver 8.340 .001b .186 

Reluctant Stayer 2.836 .067b .091 

 

Berdasarkan uji statistik pada tabel 4, diketahui bahwa situasi yang siginifikan berpengaruh pada 

penelitian ini adalah situasi Enthusiastic Stayer (p = .000) dan Reluctant Leaver (p = .001). Oleh 

karena itu, pengaruh POS dan POC terhadap kinerja akan ditinjau berdasarkan situasi 

Enthusiastic Stayer dan Reluctant Leaver. 

 

Uji Regresi POS dan POC terhadap Kinerja 

Uji regresi menunjukkan bahwa pada situasi Enthusiastic Stayer (F=22.574, p=.000) dan Reluctant 

Leaver (F=8.340, p=.001), variabel POC dan POS secara bersamaan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Hal tersebut berarti bahwa kedua variabel tersebut dapat memprediksi kinerja pada 

karyawan PT X. Sebaliknya, pada partisipan dalam situasi Enthusiastic Leaver (F=.105, p=.902) 

dan Reluctant Stayer (F=2.836, p=.067), kedua variabel bebas tidak dapat memprediksi kinerja 

partisipan. 

  

Tabel 5: Uji Regresi PWS dengan Persepsi 

Coefficientsa 

PWS Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

Enthusiastic 

Stayer 
1 

(Constant) 3.316 .273  12.156 .000 

MEAN_POS .353 .075 .418 4.720 .000 

MEAN_POC .048 .076 .056 .632 .528 

Reluctant 

Leaver 
1 

(Constant) 3.417 .345  9.900 .000 

MEAN_POS .118 .111 .139 1.064 .291 

MEAN_POC .230 .090 .335 2.562 .012 

a. Dependent Variable: MEAN_KINERJA 
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Uji regresi pada tabel 5 menunjukkan bahwa pada situasi Enthusiastic Stayer, variabel bebas 

secara bersamaan dapat memprediksi kinerja sebesar 20.8% (R2 = .208). Jika ditinjau dari 

masing-masing variabel bebas, kinerja akan meningkat jika karyawan memiliki POS (β = .418 , p 

= .000). POC sendiri tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (β = .056, p = 

.528).  

 

Pada karyawan Reluctant Leaver, variabel bebas secara bersamaan dapat memprediksi kinerja 

sebesar 18.6% (R2 = .186). Jika ditinjau dari masing-masing variabel bebas, kinerja akan 

meningkat jika karyawan memiliki POC (β = .335 , p = .012)  Sebaliknya POS tidak berpengaruh 

terhadap kinerja (β = .139, p = .291). 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan kesesuaian penelitian terdahulu bahwa persepsi karyawan 

berpengaruh terhadap kinerja mereka. Menurut penelitian Kim et al., (2016), POS berpengaruh 

terhadap extra-role performance, sedangkan penelitian lainnya menemukan bahwa POS 

berpengaruh signifikan terhadap task performance (Yongxing et al., 2017). 

 

Pada dasarnya persepsi karyawan akan berpengaruh terhadap kinerja. Menurut penelitian 

Hafidhah dan Martono yang dilakukan pada tahun 2019, POS akan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut melibatkan populasi 482 karyawan dengan sampel 

penelitian sebesar 83 karyawan. Dengan menggunakan regresi multiple, uji regresi menunjukkan 

(β = .267, p = .002). Selain itu, POC akan memperkuat hubungan antara POS dengan Affective 

Commitment yang dapat berpengaruh terhadap kinerja.   

 

Berdasarkan penelitian tersebut, persepsi karyawan dalam bentuk POS dan POC memiliki 

pengaruh terhadap kinerja. Namun demikian, situasi PWS yang dialami oleh masing-masing tipe 

pekerja juga memiliki dampak signifikan terhadap pembentukan persepsi karyawan terhadap 

perusahaan serta kinerja mereka. Meskipun pada karyawan Enthusiastic Stayers dan Reluctant 

Leavers karyawan sama-sama memiliki persepsi positif terhadap perusahaan, namun pada 

Enthusiastic Stayers, persepsi terhadap dukungan organisasi (POS) berpengaruh lebih signifikan 

terhadap kinerja. Sedangkan pada Reluctant Leavers, persepsi terhadap kemampuan organisasi 

(POC) berpengaruh lebih signifikan terhadap kinerja karyawan.     

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil penelitian yang dilakukan menjawab hipotesis penelitian di mana terdapat hubungan antara 

POS dan POC secara bersamaan dengan kinerja pada situasi Proximal Withdrawal States (PWS) 

Enthusiastic Stayer dan Reluctant Leaver. Ditinjau dari masing-masing variabel bebas, pada 

situasi Enthusiastic Stayer, POS memegang peran penting untuk meningkatkan kinerja. Oleh 

karena itu perusahaan perlu meningkatkan dukungan bagi karyawan dalam bentuk dukungan 

teknis yang membantu karyawan agar dapat bekerja maksimal maupun dukungan lain yang 

membuat karyawan merasa sejahtera bekerja di PT. X. Selain itu, untuk menumbuhkan persepsi 

terhadap kompetensi dan kemampuan organisasi, PT. X perlu melakukan internal branding yang 

berkaitan dengan kesuksesan organisasi, produk-produk baru yang inovatif, dan hal lainnya yang 

menunjukkan bahwa PT. X mampu menjalankan bisnis organisasi dengan stabil dan efektif. 
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