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ABSTRACT

This study aims to examine the influence of workplace ostracism and team cohesion on job performance in
an organization dominated by female employees. A quantitative research approach with a survey method
was applied, involving 100 respondents as the sample. Data were analyzed using multiple linear regression
with SPSS 27. The results show that workplace ostracism has a negative and significant effect on job
performance, indicating that higher levels of social exclusion lead to lower employee performance.
Conversely, team cohesion has a positive and significant effect on job performance, suggesting that
teamwork solidarity and unity support improved employee performance. These findings highlight the
importance of an organizational culture that fosters positive interaction and inclusiveness in the workplace.
Organizations should strengthen values of collaboration to prevent social exclusion and enhance
performance.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh workplace ostracism dan team cohesion terhadap job
performance pada organisasi yang didominasi oleh pekerja perempuan. Pendekatan penelitian yang
digunakan adalah kuantitatif dengan metode survei, melibatkan 100 responden sebagai sampel. Analisis
data dilakukan melalui regresi linier berganda menggunakan SPSS 27. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa workplace ostracism berpengaruh negatif dan signifikan terhadap job performance. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat pengucilan yang dialami karyawan, maka semakin rendah
kinerjanya. Sebaliknya, team cohesion berpengaruh positif dan signifikan terhadap job performance, yang
berarti bahwa kekompakan dan solidaritas tim terbukti mampu meningkatkan kinerja karyawan. Temuan
ini menegaskan pentingnya budaya organisasi yang mendukung interaksi positif dan inklusivitas dalam
lingkungan kerja. Organisasi perlu memperkuat nilai kebersamaan untuk mencegah pengucilan sosial dan
meningkatkan Kkinerja.

Kata Kunci: Workplace Ostracism, Team Cohesion, Job Performance, Budaya Organisasi

PENDAHULUAN meningkatnya permintaan pasar. Untuk

Industri  tekstil dan garmen memenuhi kebutuhan produksi tersebut,
merupakan salah satu sektor unggulan di perusahaan perlu merekrut tenaga kerja
Kota Bandung yang dikenal sebagai dalam jumlah yang besar (Christopher et
pusat fesyen nasional (Achwan & al.,, 2024; Purnomo, 2024). Pada
Achwan, 2013; Ishak et al., 2019). praktiknya, sebagian besar pekerja yang
Tingginya permintaan akan kain dan direkrut adalah perempuan. Hal ini
produk pakaian, baik untuk kebutuhan bukan hanya terjadi karena faktor
lokal maupun pasar ekspor, mendorong ketersediaan tenaga kerja, tetapi juga
perusahaan-perusahaan di sektor ini pertimbangan bahwa perempuan
untuk meningkatkan kapasitas produksi. dianggap lebih telaten, teliti, serta
Salah satunya adalah PT. XYZ, sebuah memiliki keterampilan motorik halus
pabrik tekstil dan garmen di Bandung yang sesuai dengan proses kerja pada
yang terus  berkembang  seiring bidang tekstil dan garmen seperti
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pemotongan, penjahitan, penyortiran,
dan pengecekan kualitas (Kartika &
Azizah, 2025; Oktaviani & Risanti,
2022).

Namun, bertambahnya jumlah
tenaga kerja dengan latar belakang,
karakter, dan pola hubungan sosial yang
beragam juga berpotensi memunculkan
dinamika sosial yang kompleks di dalam
organisasi (Znidari¢ et al, 2021).
Kondisi tersebut  tidak  selalu
menghasilkan interaksi yang harmonis.
Dalam beberapa situasi, dapat muncul
kecenderungan terbentuknya kelompok-
kelompok kecil atau subgroups di
lingkungan kerja (Anttila et al., 2025).
Jika keberadaan kelompok ini tidak
dikelola dengan baik, maka dapat
memunculkan  fenomena  workplace
ostracism, yaitu kondisi ketika seorang
karyawan merasa diabaikan, dijauhi,
atau tidak dilibatkan dalam interaksi
sehari-hari  (Pasamehmetoglu et al.,
2022). Perasaan terasing ini berpengaruh
pada aspek psikologis individu,
menurunkan motivasi, serta dapat
berdampak  negatif terhadap job
performance (Manninen, 2024).

Di  sisi lain, perusahaan
membutuhkan kekompakan dan kerja
sama tim yang kuat untuk memastikan
proses produksi berjalan lancar. Team
cohesion menjadi faktor penting yang
berperan dalam menciptakan rasa
kebersamaan, kepercayaan, dan saling
mendukung antar anggota tim (Lieb et al.,
2024). Tim yang memiliki kohesi tinggi
cenderung memiliki komunikasi yang
baik, koordinasi kerja yang efektif, dan
tingkat kolaborasi yang lebih produktif.
Kondisi ini sangat menentukan kualitas
dan kuantitas hasil kerja pada industri
tekstil dan garmen yang didominasi oleh
pekerjaan berbasis proses dan ketelitian
(Rahmayanti & Johan, 2024).

Fokus penelitian pada pekerja
perempuan memiliki relevansi yang kuat.
Penelitian psikologi sosial menunjukkan

7284

bahwa perempuan cenderung memiliki
sensitivitas emosional dan relasional
yang lebih tinggi (Hall et al., 2025). Hal
ini dapat menjadi keunggulan dalam
membangun kedekatan dan dukungan
interpersonal, tetapi juga dapat membuat
perempuan lebih rentan merasakan
dampak negatif ketika terjadi pengucilan.
Meskipun demikian, fenomena
ostracism tidak terbatas pada gender
tertentu, namun intensitas pengalaman
dan respons psikologis dapat berbeda.
Dengan demikian, penelitian ini
penting untuk memahami bagaimana
workplace ostracism dan team cohesion
mempengaruhi job performance pada
organisasi dengan dominasi tenaga kerja
perempuan di industri tekstil dan garmen.
Hasil penelitian diharapkan mampu
memberikan kontribusi bagi organisasi
dalam merancang strategi pembinaan
hubungan kerja, membangun budaya
kerja yang inklusif, serta meningkatkan
Kinerja karyawan secara berkelanjutan.

TINJAUAN LITERATUR

Workplace Ostracism dan Job
Performance
Workplace ostracism  merujuk

pada kondisi ketika seorang karyawan
merasa diabaikan, dijauhi, atau tidak
dilibatkan dalam lingkungan kerja
(Meral et al.,, 2023). Ketika individu
mengalami pengucilan, mereka
cenderung merasakan tekanan psikologis
seperti rendahnya harga diri, kecemasan,
dan ketidakpuasan terhadap
pekerjaannya (Chen et al., 2024).
Kondisi ini dapat mengganggu motivasi
serta fokus dalam menyelesaikan tugas
sehingga berdampak pada penurunan job
performance.

Karyawan yang merasa tidak
diterima dalam kelompok sering kali
kehilangan dorongan untuk
berkontribusi secara optimal (Fatima et
al., 2021). Selain itu, kurangnya
dukungan sosial dari rekan kerja akan
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menghambat proses berbagi informasi
dan koordinasi yang diperlukan dalam
penyelesaian  pekerjaan.  Beberapa
penelitian  sebelumnya menunjukkan
bahwa workplace ostracism memiliki
hubungan negatif ~ dengan  job
performance, karena perasaan terasing
dapat menurunkan semangat kerja dan
komitmen terhadap organisasi (Kuo &
Wu, 2022). Dengan demikian, semakin
tinggi tingkat workplace ostracism yang
dirasakan karyawan, semakin rendah
kinerja kerja yang ditampilkan.

H1: Workplace Ostracism berpengaruh
negatif terhadap Job Performance

Team Cohesion dan Job Performance
Team cohesion adalah tingkat
kedekatan, kerja sama, dan kesatuan
antar anggota tim dalam menjalankan
tugas bersama (Lieb et al., 2024). Tim
yang memiliki kohesi tinggi
menunjukkan adanya rasa saling percaya,
keterbukaan komunikasi, dan dukungan
antar anggota (Reizer et al., 2023).
Kondisi ini dapat menciptakan suasana
kerja yang positif sehingga membantu
meningkatkan efektivitas pekerjaan.
Kohesi yang kuat memungkinkan
anggota tim untuk saling membantu
ketika menghadapi kesulitan, berbagi
pengetahuan, serta membangun
koordinasi yang baik (Buta et al., 2024).
Hal ini mendukung pencapaian target
kerja baik secara individu maupun
kelompok. Penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa team cohesion
memiliki hubungan positif dengan job
performance (Reizer et al., 2023). Ketika
karyawan merasa menjadi bagian dari
tim vyang solid, mereka memiliki
motivasi lebih besar untuk menunjukkan
kinerja terbaik. Oleh karena itu, semakin
kuat kohesi dalam tim, maka semakin
tinggi job performance yang dapat
dicapai.
H2: Team Cohesion berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Job Performance
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan untuk
menguji pengaruh workplace ostracism
dan team cohesion terhadap job
performance pada pekerja perempuan.
Workplace ostracism merujuk pada
perasaan diabaikan atau dijauhi dalam

lingkungan kerja ~ yang dapat
menurunkan motivasi dan Kinerja,
sedangkan team cohesion
menggambarkan  kekompakan  dan
dukungan antar anggota tim yang
berpotensi  meningkatkan  kinerja.

Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan penyebaran kuesioner
skala Likert kepada 100 pekerja
perempuan. Teknik sampling yang
digunakan adalah purposive sampling,
yaitu pemilihan responden berdasarkan
Kriteria ~ tertentu, yaitu karyawan
perempuan yang telah bekerja minimal
enam bulan dan bekerja dalam tim. Data
dianalisis menggunakan regresi
berganda melalui SPSS 27 untuk melihat
besarnya pengaruh  masing-masing
variabel terhadap job performance.
Setiap variabel penelitian diukur dengan
beberapa item pengukuran: Workplace
Ostracism diukur dengan lima item
(Ferris et al., 2008; Sharma & Dhar,
2022); Team Cohesion diukur dengan
limaitem (Carronetal., 2002; Lieb et al.,
2024) dan Job Performance diukur
dengan lima item (Saidin et al., 2024).

Hasil penelitian diharapkan dapat
memberikan  pemahaman  mengenai
pentingnya membangun lingkungan

kerja yang inklusif dan menjaga kohesi
tim guna mendorong Kkinerja karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Analisa
Profil Responden

Hasil sebaran responden pada
Tabel 1 menunjukkan bahwa sebagian
besar responden adalah perempuan
(62%), yang sesuai dengan fokus

penelitian  ini  karena  dinamika
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emosional dan relasional dalam
lingkungan kerja sering lebih terasa pada
pekerja perempuan. Dari sisi usia,
mayoritas responden berada pada
rentang 25-35 tahun (45%), yang
merupakan usia produktif dengan
intensitas interaksi kerja yang tinggi,
sehingga pengalaman terkait pengucilan
maupun kekompakan tim kemungkinan
lebih nyata dirasakan. Berdasarkan
pendidikan terakhir, sebagian besar
responden berpendidikan S1 (45%),
menunjukkan bahwa mereka memiliki
pemahaman kerja yang cukup baik untuk
menilai  kondisi lingkungan kerja.
Sementara itu, dari sisi lama bekerja,
responden paling banyak memiliki masa
kerja 1-3 tahun (35%), diikuti oleh yang
bekerja kurang dari 1 tahun (30%).
Kondisi ini mengindikasikan bahwa
responden masih berada pada tahap
adaptasi hubungan sosial di tempat kerja,
sehingga potensi munculnya workplace
ostracism maupun kebutuhan akan team
cohesion lebih  relevan  dalam
mempengaruhi job performance mereka.
Tabel 1. Profil Demografi Responden

Freku Persent
Responden .
ensi ase
Jenis  LAK- o ag 38
) laki
Kelami Perem
n P 62 62
uan
<25
tahun 18 18
2535 45 45
Usia tahun
3645 25 25
tahun
> 45
tahun 12 12
SMA/S
Pendidi MK 20 20
kan Diplom
Terakhi a 25 25
r S1 45 45
S2 10 10
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<1
tahun 30 30
1-3
Lama tahun 3 35
Bekerja 4-6 25 o5
tahun
>6
tahun 10 10
Hasil statistik deskriptif pada

Tabel 2 menunjukkan bahwa variabel
workplace ostracism memiliki nilai
mean sebesar 1.73 (dengan skala terbalik,
dimana nilai 1 menunjukkan tingkat
pengucilan yang tinggi dan nilai 5
menunjukkan tidak adanya pengucilan).
Dengan demikian, nilai mean tersebut

mengindikasikan  bahwa  responden
cenderung mengalami tingkat
pengucilan yang relatif tinggi di

lingkungan kerja. Sebaliknya, variabel
team cohesion memiliki nilai mean yang
tinggi sebesar 4.24, menunjukkan bahwa
kekompakan dan kerja sama antar
anggota tim berada pada kondisi yang
baik. Variabel job performance juga
menunjukkan nilai mean sebesar 4.19,
yang berarti Kkinerja para responden
berada pada level yang cukup tinggi.
Secara keseluruhan, hasil ini
memperlihatkan pola yang konsisten
dengan teori bahwa pengucilan di tempat
kerja dapat terjadi meskipun kohesivitas
tim dan kinerja kerja berada pada tingkat
yang baik, sehingga fenomena hubungan
interpersonal dalam tim sangat mungkin
tidak dirasakan secara merata oleh
seluruh individu.

Tabel 2. Statistik Desktiptif VVariabel

Pengujian

Variabel N Min  Max Mean Std

Dev

Workp'lace 100 1 4 173 0,667
Ostracism

Tear_n 100 2 5 424 0.699
Cohesion
Job

performance  1%° 2 5 419 0729

Hasil uji validitas pada Tabel 3
menunjukkan bahwa seluruh item pada
variabel workplace ostracism, team
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cohesion, dan job performance memiliki
nilai korelasi lebih besar dari r tabel
sebesar 0.195 (df = 98, a 0.05),
sehingga setiap item dinyatakan valid
dan mampu merepresentasikan variabel
yang diukur. Selanjutnya, hasil uji
reliabilitas menunjukkan bahwa ketiga
variabel memiliki nilai Cronbach’s
Alpha di atas 0.90, yaitu 0.919 untuk
workplace ostracism, 0.907 untuk team

cohesion, dan 0.911 untuk job
performance. Nilai tersebut
mengindikasikan konsistensi internal

instrumen yang sangat baik. Dengan
demikian, kuesioner penelitian ini
terbukti valid dan reliabel serta dapat
digunakan  pada tahap  analisis
selanjutnya.

Tabel 3. Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Item Korelasi a
W01 0.566
w02  0.710
‘é\’s"tgg’:‘ﬁf WO3 0850  0.919
W04 0.783
WQO5 0.825
TC1 0.487
Team TC2 0.674
Cohasion TC3 0.856  0.907
TC4 0.672
TC5 0.887
JP1 0.708
Jp2 0.813
Job
Performance 3 0678 0911
JP4 0.719
JP5 0.741

Hasil uji normalitas melalui grafik
Normal P-P Plot pada Gambar 1
menunjukkan bahwa titik-titik residual
menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis tersebut. Pola ini
mengindikasikan bahwa data residual
memiliki distribusi yang mendekati
normal. Tidak terlihat pola
penyimpangan atau pencaran yang jauh
dari garis, sehingga dapat disimpulkan
bahwa asumsi normalitas pada model
regresi  telah  terpenuhi.  Dengan
demikian, model regresi yang digunakan
layak untuk dilanjutkan pada tahap
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analisis berikutnya tanpa memerlukan
transformasi data tambahan.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: JP

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Gambar 1. Grafik Uji Normalitas

Berdasarkan scatterplot uji
heteroskedastisitas pada Gambar 2,
terlihat bahwa titik-titik  residual
menyebar secara acak dan tidak

membentuk pola tertentu, baik pola
menyempit, melebar, maupun garis yang
teratur. Sebaran titik yang acak di atas
dan di bawah angka nol pada sumbu
residual menunjukkan bahwa tidak
terjadi gejala heteroskedastisitas dalam
model regresi. Dengan demikian, varians
residual dapat dianggap konstan atau
bersifat homoskedastis, sehingga model
layak digunakan untuk analisis regresi
lanjutan.

Scatterplot
Dependent Variable: JP

sidual

a "’ '
g .
i. -
Gambar 2. Grafik Uji
Heteroskedastisitas
Hasil uji multikolinearitas pada
Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai

tolerance untuk variabel workplace
ostracism dan team cohesion 7287ingka
sebesar 0.625, dan nilai VIF masing-
masing sebesar 1.601. Nilai tolerance
yang berada di atas 0.10 serta nilai VIF
yang berada di bawah 10 menandakan
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bahwa tidak terjadi gejala
multikolinearitas antar variabel
7288 ingkat 72887288 nt dalam model
regresi. Dengan demikian, kedua
variabel bebas tersebut tidak saling
mempengaruhi secara berlebihan atau
memiliki hubungan linear yang tinggi
satu sama lain. Model regresi yang
digunakan dapat dinyatakan layak untuk

dilanjutkan  pada tahap analisis
berikutnya.
Tabel 4. Uji Multikolinearitas
Collinearity
Variabel Statistics
Tolerance  VIF
Workplace 0.625  1.601
Ostracism
Team Cohesion 0.625 1.601

Hasil uji koefisien determinasi
menunjukkan bahwa nilai R Square
sebesar 0.868, yang berarti 86.8% variasi
perubahan pada job performance dapat
dijelaskan oleh variabel workplace
ostracism dan team cohesion dalam
model penelitian ini. Nilai Adjusted R
Square sebesar 0.865 mengonfirmasi
bahwa model tetap memiliki 7288ingkat
penjelasan  yang  kuat  meskipun
disesuaikan dengan jumlah variabel dan
responden. Nilai R sebesar 0.932 juga
mengindikasikan adanya hubungan yang
sangat kuat antara variabel
7288 ingkat 72887288 nt dengan job
performance. Dengan demikian, model

regresi ini dinilai  efektif dalam
menjelaskan Kinerja karyawan,
sementara sisanya sebesar 13.2%

dipengaruhi oleh 7288ingka lain di luar
model penelitian.
Tabel 5. Uji Koefisien Determinasi

(R?)
R Adjusted
Model R Square R Square
Job 0932 0868  0.865
Performance

Hasil uji hipotesis menunjukkan
bahwa workplace ostracism memiliki
pengarun 7288 ingkat 7288 dan
signifikan terhadap job performance,
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ditunjukkan oleh nilai koefisien f = -
0.207 dengan nilai signifikansi 0.000 (<
0.05). Hal ini berarti semakin tinggi
7288ingkat pengucilan yang dirasakan
karyawan, maka kinerja mereka
cenderung menurun. Sementara itu, team
cohesion menunjukkan pengaruh positif
dan signifikan terhadap job performance,
dengan koefisien p = 0.834 dan nilai
signifikansi 0.000 (< 0.05). Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi
kekompakan dalam tim, maka kinerja
karyawan akan semakin meningkat.
Secara keseluruhan, kedua variabel
tersebut  terbukti  berperan  dalam
memengaruhi job performance, namun
dengan arah pengaruh yang berbeda,
yakni workplace ostracism menurunkan
Kinerja, sedangkan team cohesion
meningkatkan kinerja.

Tabel 6. Uji Hipotesis
t-

Model B S.E Value Sig.
101 0.26 0.00

Constant 8 9 3.787 0
Wor(':p'ac - 005 . 000

. 0.207 0 ' 0

Ostracism

Team 0.83 0.04 17.11 0.00

Cohesion 4 9 2 0

Pembahasan
Hasil penelitian  menunjukkan

bahwa workplace ostracism berpengaruh
negatif terhadap job performance.
Temuan ini menguatkan bahwa dalam
lingkungan kerja padat karya seperti
pabrik tekstil dan garmen, di mana
interaksi antarpekerja terjadi terus
menerus dalam satu lini produksi,
kualitas hubungan sosial memiliki peran
penting. Ketika sebagian pekerja
perempuan merasa tidak dilibatkan,
diabaikan, atau terpinggirkan dari
kelompok Kkerja, hal tersebut dapat
memicu tekanan emosional, penurunan
rasa percaya diri, dan menurunnya fokus
dalam menjalankan tugas. Kondisi ini
sejalan dengan karakteristik pekerja
perempuan yang umumnya lebih sensitif



2024. COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting 7(3): 7283-7291

dalam relasi interpersonal sehingga
ostracism lebih mudah berdampak pada
psikologis dan motivasi kerja. Dengan
demikian, budaya organisasi yang tidak
mengelola dinamika kelompok dengan
baik dapat memperbesar peluang
munculnya pengucilan dan berujung
pada penurunan Kinerja.

Sebaliknya, temuan penelitian juga
menunjukkan bahwa team cohesion

berpengaruh  positif  terhadap job
performance. Dalam konteks industri
tekstil dan garmen di Bandung,

kohesivitas tim menjadi kunci karena
proses produksi sangat bergantung pada
koordinasi antarpekerja, ketelitian, dan
kecepatan kerja yang sinkron. Ketika
anggota tim saling mendukung, terbuka
dalam komunikasi, dan memiliki rasa
kebersamaan yang kuat, maka alur kerja
menjadi lebih lancar, kesalahan dapat
diminimalkan, serta motivasi kerja
meningkat. Kohesivitas ini menciptakan
lingkungan kerja yang lebih nyaman dan
stabil, terutama bagi pekerja perempuan
yang mengutamakan hubungan
emosional yang harmonis dalam bekerja.
Dengan demikian, budaya organisasi
yang mendorong kerja sama dan
keterlibatan aktif mampu meningkatkan
Kinerja secara signifikan.

Secara keseluruhan, penelitian ini
menegaskan bahwa budaya organisasi
memiliki ~ peran  penting  dalam
membentuk dinamika hubungan sosial di
tempat kerja. Pada pabrik tekstil dan
garmen yang sebagian besar pekerjanya
adalah  perempuan usia produktif,
budaya organisasi yang inklusif dan
suportif sangat dibutuhkan untuk
mencegah pengucilan serta memperkuat
kohesi tim. Organisasi perlu memastikan
nilai saling menghargai, keterbukaan,
dan kebersamaan tertanam dan tercermin
dalam praktik kerja sehari-hari. Dengan
membangun  budaya yang sehat,
perusahaan dapat menjaga stabilitas
kinerja, meningkatkan produktivitas,
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serta menciptakan lingkungan kerja yang
lebih manusiawi dan berkelanjutan.

PENUTUP
Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis  pengaruh  workplace
ostracism dan team cohesion terhadap
job  performance pada karyawan

perempuan di industri tekstil dan garmen.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa
workplace  ostracism  berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kinerja,
yang berarti semakin kuat perasaan
terabaikan  atau  dikeluarkan  dari
interaksi kerja, maka semakin menurun
motivasi, fokus, dan produktivitas
karyawan perempuan. Kondisi ini
menunjukkan bahwa dinamika sosial
yang tidak sehat dapat menjadi hambatan
bagi kinerja, terutama pada lingkungan
kerja padat interaksi seperti lini produksi
tekstil dan garmen.

Sebaliknya, team cohesion terbukti
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job performance. Semakin
tinggi kekompakan, kepercayaan, dan
rasa kebersamaan dalam tim, maka
semakin baik koordinasi kerja dan
pencapaian kinerja. Hal ini sangat
relevan dalam proses produksi tekstil
dan garmen yang membutuhkan
ketelitian ~ dan  kerja  bersinergi
antarpekerja. Kohesivitas tim berperan
dalam menciptakan suasana kerja yang
nyaman, mendukung, dan stabil secara
emosional bagi pekerja perempuan.

Secara keseluruhan, penelitian ini
menegaskan bahwa budaya organisasi
memiliki  peran  penting  dalam
membentuk kualitas hubungan sosial di
tempat kerja. Organisasi di industri
tekstil dan garmen perlu memperkuat
nilai keterbukaan, penghargaan
antaranggota, dan kerja sama tim untuk
mencegah munculnya pengucilan serta
meningkatkan kohesivitas. Membangun
lingkungan kerja yang inklusif dan
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suportif menjadi langkah strategis dalam
mendorong kinerja karyawan perempuan
secara optimal.
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