P-ISSN 0215 - 1030
E-ISSN 2715 - 1719

Jurnal Ekonomi dan Bisnis GROWTH

Vol. 22 ,No. 1, Mei 2024 : 92-102

ANALISIS DELEGATION OF AUTHORITY DAN HUMAN RELATION
PENGARUHNYA KINERJA PEGAWAI KANTOR GUBERNUR
SUMATERA UTARA

Agung Khairul Tazri

agungkhairultazrio88@gmail.com
Universitas Negeri Medan

Hilma Harmen
hilmaharmen@unimed.ac.id

Universitas Negeri Medan

ABSTRACT

The aim of this quantitative research is to find out how interactions between people and
delegation of authority influence the work results of North Sumatra governor's office staff. A
sample of fifty-five employees was used in all sampling techniques. This research uses
Measurement Model Evaluation (Outer Model), Structural Model Evaluation (Inner Model), and
Smart PLS 4.0 for Hypothesis Testing as data collection tools. Delegation of Authority has a good
and significant influence on the performance of North Sumatra Governor's Office employees by
46.9%, in accordance with the results of research on hypothesis testing. Within the Office of the
Governor of North Sumatra, human relations have a good and significant impact on employee

performance by 49.9%.
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1. PENDAHULUAN

Instansi  pemerintah  sangat
bergantung pada sumber daya
manusia mereka, atau yang biasa
disebut dengan pegawai, untuk
memajukan upaya mereka menuju
tujuan yang telah  ditetapkan.
Kekuatan utama di balik semua
operasi yang diperlukan  untuk
menjamin eksistensi atau kematian
lembaga pemerintah adalah basis
sumber daya manusianya (Efhendy et
al, 2022). Setiap instansi pasti
mempunyai target tertentu yang harus
mereka capai. Untuk mencapai
targetnya, perusahaan atau instansi
memerlukan tenaga kerja yang
berasal dari sumber daya manusia
yang dapat diandalkan. Di mana
kesuksesan dalam  melaksanakan
tugas dan tanggung jawab sangat
bergantung pada kinerja pegawai di

instansi  tersebut, yang  akan
memengaruhi  pencapaian  tujuan
instansi secara keseluruhan. Kinerja
organisasi sangat dipengaruhi oleh
kinerja pegawai yang berperan
sebagai penggerak utama dalam
menjalankan  aktivitas  organisasi
(Efhendy et al, 2022).

Kinerja adalah sekumpulan
prilaku karyawan yang memiliki
kontribusi, baik berdampak baik
maupun buruk terhadap pencapaian
tujuan organisasi (Kasmir, 2016:183).
Kinerja pegawai memiliki kontribusi
yang besar untuk terciptanya sebuah
tujuan organisasi tersebut. Tidak
adanya seorang karyawan maka apa
yang dijadikan tujuan oleh organisasi

tidak akan tercapai. Kehadiran
sumber daya manusia  akan
menentukan  kesuksesan  sebuah
perusahaan.  Oleh  karena itu,
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perusahaan sebaiknya memberikan
perhatian kepada karyawan sebagai
upaya untuk mencapai tujuan mereka.

Perhatian  kepada  SDM
bertujuan untuk menjaga
keseimbangan antara usaha yang
diberikan oleh karyawan dengan
imbalan  yang mereka terima.
Ketidakseimbangan antara perhatian
perusahaan dan pengorbanan yang
dilakukan oleh karyawan dapat
menyebabkan penurunan kinerja dan
akhirnya memicu keinginan karyawan
untuk meninggalkan perusahaan. Hal
ini akan mengakibatkan
ketidakmampuan perusahaan untuk
mencapai kinerja yang diharapkan.
(Frimayasa et al, 2020).

Faktor yang dapat
menghasilkan kinerja yang lebih
efektif ~ salah  satunya  adalah
pendelegasian ~ wewenang  yang
diberikan oleh pemimpin et al,
(2020:542) Penerapan pendelegasian
wewenang pada suatu organisasi atau
perusahaan  akan  menyebabkan
organisasi bekerja lebih efektif karena
tanggung jawab pekerjaan akan
terdistribusi secara adil dan tidak ada
satu orang pun yang bekerja
berlebihan, sehingga  membuat
organisasi lebih mampu
menyelesaikan  tugas.  Pimpinan
organisasi adalah salah satu sumber
daya manusianya.

Seorang pemimpin memiliki
tanggung  jawab  tertentu  dan
bertanggung jawab atas hasil kerja
timnya. Namun, pemimpin juga
memiliki keterbatasan waktu
pengetahuan, dan perhatian, yang
membuatnya tidak mungkin untuk
menyelesaikan semua tugas secara
mandiri. Oleh karena itu, penting bagi
seorang pemimpin untuk
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mendelegasikan sebagian tanggung
jawabnya kepada anggota tim
(Tanjung et al, 2023).

Pendelegasian wewenang
merupakan proses dimana pemilik
otoritas memberikan kekuasaan dan
tanggung jawab kepada individu yang
ditunjuk. Atasan memberikan
kewenangan kepada staf atau
bawahan untuk melaksanakan tugas-
tugas tersebut dengan baik dan untuk
mempertanggungjawabkan hasil dari
tanggung  jawab  yang telah
didelegasikan kepada mereka (Fazira
et al, 2019:5). Pendelegasian
wewenang sangat diperlukan agar
perusahaan dapat beropeasi dengan
efisiensi dan efektivitas. Oleh sebab
itu, sebuah organisasi harus mampu
memberikan pendelegasian
wewenang terhadap pegawai secara
tepat. Penelitian Herdiyanti (2021)
dan Putra et al. (2019) konsisten
menunjukkan bahwa pendelegasian
wewenang berdampak positif dan
substansial terhadap kinerja pekerja,
meskipun temuan Walujan et al..
(2016) tidak menemukan hubungan
signifikan antara keduanya. Dan juga
dengan penelitian Irakoze et al
,(2019) yang menyatakan bahwa
pendelegasian wewenang
menunjukkan  signifikansi  negatif
dalam hubungannya terhadap kinerja.

Menurut Lilir et al,
(2017:2061) Agar kinerja organisasi
mencapai tingkat optimal, diperlukan
pendelegasian wewenang. Menurut
Pakaya (2021:89) Selain itu, faktor
lain yang dianggap penting untuk
mencapai kinerja yang optimal adalah
delegasi wewenang. Delegasi
wewenang merupakan kebijakan yang
dilakukan oleh pemimpin kepada
anggota timnya, di mana pemimpin
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memberikan ~ sebagian  tanggung
jawab kepada individu yang sesuai
sehingga tujuan yang diharapkan

dapat tercapai.
Pemimpin yang baik
seharunya ~ mempunyai Human

Relation yang baik juga. Human
Relations merupakan faktor kunci
dalam kesuksesan berkomunikasi,
baik berada dalam situasi komunikasi
antar  individu maupun  dalam
komunikasi  dalam  berkelompok,
dengan tujuan menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan
mendukung produktivitas.

Faktor penting yang memengaruhi
terbentuknya kinerja yang tinggi.
Ketika hubungan Kkerja berjalan
harmonis, pegawai akan merasa
nyaman dan dapat fokus pada tugas
mereka, yang berpotensi
meningkatkan kinerja secara positif
(Dewi et al, 2021:517).

Interaksi antar manusia yang
terjalin  dengan baik di dalam
perusahaan juga dapat mempengaruhi
kinerja karyawan, yang pada akhirnya
dapat membantu perusahaan
mencapai tujuannya (Fairida et al.,
2021: 133). Sementara itu, hubungan
antar manusia yang terbina dengan
baik di dalam organisasi akan
memotivasi karyawan untuk bekerja
dengan nyaman dan optimal sehingga
dapat meningkatkan kinerja dalam
rangka mencapai tujuan organisasi,
menurut Susanto dan Halim dalam
Sumartini (2018).

Hubungan yang harmonis
antara pegawai (Human Relations)
merupakan faktor penting yang
memengaruhi terbentuknya Kinerja
yang tinggi. Ketika hubungan kerja
berjalan harmonis, pegawai akan
merasa nyaman dan dapat fokus pada
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tugas mereka, yang berpotensi
meningkatkan kinerja secara positif
(Dewi et al., 2021: 517). Penelitian
Kusumastuti et al. (2022) dan Siregar
et al. (2020) konsisten menunjukkan
bahwa  hubungan  antarmanusia
berdampak positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun,
penelitian Lengkey et al. (2023) dan
Ratnasari et al. (2021) menemukan
bahwa pengaruh hubungan manusia
terhadap Kkinerja karyawan tidak
signifikan.

2. KERANGKA TEORITIS
Kinerja Pegawai

Ketika seseorang atau sebuah
kelompok tampil, itu berarti mereka
telah memenuhi tanggung jawab
mereka untuk menampilkan yang
terbaik dari kemampuan mereka dan
telah mencapai tingkat kualitas dan
kuantitas tertentu dalam jangka waktu
tertentu. Menurut Hamali (2017),
kinerja adalah hasil dari proses kerja
karyawan selama periode waktu
tertentu, dan mempengaruhi kinerja
perusahaan  secara  keseluruhan.
Ketika karyawan berkinerja baik,
hasil dari pekerjaan mereka sesuai
dengan tujuan dan persyaratan
perusahaan.

Dalam menilai
karyawan, Maryati (2021:15)
mencantumkan  beberapa indikasi
yang perlu diperhatikan, antara lain:
1) Tingkat Kinerja
2) Tanggung Jawab
3) Kuantitas Kerja, dan
4) Pelaksanaan Tugas

Kinerja

Delegation of Authority
Pendelegasian
dapat disimpulkan

wewenang
sebagai
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penyerahan wewenang yang
dilakukan oleh pemberi delegasi
kepada penerima delegasi untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan
tertentu.

Pemberian sebagian tanggung
jawab atau wewenang pekerjaan
kepada penerima delegasi untuk
dilaksanakan atas nama pemberi

delegasi  dikenal dengan istilah
pendelegasian wewenang, menurut
Hasibuan (2017:72). Menurut
Hasibuan  (2017:70),  hubungan
antarmanusia  dapat  ditingkatkan
melalui  beberapa indikator, di
antaranya sebagai berikut:
1) Misi
2) Kemampuan
3) Mutu Pekerjaan
4) Penggunaan Waktu
Human Relation

Dalam  sebuah  organisasi

dengan kepentingan bersama dan
situasi kerja yang mapan, hubungan
antarmanusia mengacu pada
hubungan yang dimiliki oleh para
karyawan dengan satu sama lain dan
dengan para pemimpin mereka.
Menurut Hasibuan (2018:37)
dalam ‘“Manajemen Sumber Daya
Manusia”, hubungan antarmanusia
atau ikatan antar manusia merupakan
hasil  interaksi  manusia  yang
harmonis, yang berujung pada
pemberdayaan individu dan saling
pengertian. Menurut Jalaluddin dalam
Pustita (2017), hubungan
antarmanusia dapat dievaluasi dengan
menggunakan beberapa indikator
yang berbeda, di antaranya sebagai
berikut:
1) Persyaratan Kerjasama
2) Ketangguhan Mental
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3) Kecerdasan Emosional
4) Latar Belakang Budaya

Kerangka Berfikir

Menurut  Tarjo (2021:20)
kerangka berfikir adalah sebuah
narasi dari peneliti sebagai bahan
untuk membuat rumusan hipotesis.

Gambar 1. Kerangka Berfikir

Hipotesis:

e H1 Delegation of Authority
berpengaruh  terhadap Kinerja
Pegawai Kantor Gubernur

Sumatera Utara.

e H2: Human Relation berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai Kantor
Gubernur Sumatera Utara.

3. METODE PENELITIAN
Sampel

Sampel adalah representatif
dari ukuran dan susunan populasi,
menurut  Sugiyono (2019). Total
sampling adalah metode yang
digunakan untuk pengambilan sampel
dalam investigasi ini. Sampling
lengkap adalah strategi pengambilan
sampel di mana jumlah populasi dan
sampel sama. Dengan demikian, 55
orang menjadi  sampel  dalam
penelitian ini.

Teknik Pengumpulan Data

Metode yang  digunakan
dalam investigasi ini  termasuk
kuesioner, wawancara, dan tinjauan
literatur. Memanfaatkan konten dari
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karya ilmiah dan sumber daya lain
yang dianggap sebagai sumber
informasi yang dapat diandalkan
mengenai disonansi kognitif, peneliti
dapat mengumpulkan data melalui
teknik studi literatur (Sugiarto, 2016).

Menurut  Tarjo  (2021:72)
wawancara atau interview merupakan
tanya jawab untuk mendapat data
yang dibutuhkan. Menurut Tarjo
(2021:72) kuesioner atau angket
merupakan sebuah daftar pernyataan
yang disusun  sedemikian rupa
dibagikan kepada responden untuk di
jawab sesuai dengan persepsinya.

Kuesioner, menurut Sugiyono
(dalam  Sugiarto, 2016), adalah
metode pengumpulan data di mana
partisipan diberi pertanyaan tertulis
atau sekelompok pertanyaan untuk
diisi.

Teknik Analisis Data
Dalam penelitian ini, kami
menggunakan analisis Partial Least

Square  (PLS) vyang diproses

menggunakan perangkat  lunak

SmartPLS. Metode PLS ini

merupakan alternatif dari metode

Structural Equation Modeling (SEM)

berbasis varian. Berikut adalah

langkah-langkah penilaian yang kami
lakukan terhadap model pengukuran

(Outer Model):

1) Pengujian Validitas Konvergen:
Kami menguji apakah indikator-
indikator dalam model memiliki
korelasi yang cukup tinggi satu
sama lain, yang menunjukkan

bahwa mereka mengukur
konstruk yang sama.

2) Validitas  Diskriminan:  Kami
memastikan  bahwa indikator-

indikator dalam satu konstruk
memiliki korelasi yang lebih
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rendah  dengan indikator di
konstruk  lain  dibandingkan
dengan indikator dalam konstruk

yang sama.
3) Ketergantungan Kombinasional:
Kami menilai bagaimana

kombinasi dari berbagai indikator
berkontribusi terhadap konstruk
yang diukur.

Langkah-langkah tersebut
membantu dalam memastikan bahwa
model  pengukuran yang kami
kembangkan adalah valid dan dapat
diandalkan untuk analisis lebih lanjut.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Skema Model Partial Least Square
(PLS)

Teknik analisis Partial Least
Square (PLS) dengan perangkat lunak
SmartPLS 4.0 digunakan dalam
penelitian  ini  untuk  pengujian
hipotesis. Garis besar model program
PLS yang disarankan disediakan di
bawah ini:

Gambar 2. Skema Model PLS

1) Evaluasi Model
(Outer Model)

a. Convergent Validity

Nilai outer loading, juga
dikenal sebagai loading factor,
digunakan  untuk  memverifikasi
validitas konvergen. Jika loading
factor lebih besar dari 0.60, maka

Pengukuran
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indikator tersebut dianggap mencapai
validitas konvergen dalam kategori
baik. Setiap indikator pada variabel
penelitian memiliki nilai loading
factor sebagai berikut:

Tabel 1. Validitas Konvergen Kinerja

Pegawai
Ringkasan Hasil Uji Validitas Konvergen
No | Konstruk | Loading
Item | Penelitian Factor Keterangan
1 KP1 0.811 Valid
2 KP2 0.792 Valid
3 KP3 0.766 Valid
4 KP4 0.746 Valid
5 KP5 0.779 Valid
6 KP6 0.738 Valid
7 KP7 0.822 Valid
8 KPS 0.768 Valid
9 KP9 0.778 Valid
10 KP10 0.839 Valid
11 KP11 0.747 Valid
12 KP12 0.758 Valid
Sumber: Kuesioner yang diolah (2024)
Untuk 12 item pernyataan

dengan nilai loading factor lebih
besar dari 0.07, temuan uji validitas
konvergen  menunjukkan  bahwa
variabel Kinerja Karyawan memiliki
kriteria valid.

Tabel 2. Validitas Konvergen
Delegation of Authority

\' Ringkasan lh\!l (1] \'nlldlln» Konvergen

No Konstruk Loading
Item Peneclitian Factor Keterangan
I | DOAI3 | 0800 | Valid
3 | DOAI4 | 0831 | Valid
i | DOAIS | osos | Valid
] DOALG 0.754 Valid
[ 3 | DoAis | o8t | Valid
[ 6 | DOAIS | 0829 | Valid
[~ = DOAI9 | 0844 | Valid
8 | DOA20 | 0846 | Valid
Pl | DOA2) | 0.821 | Valid

Sumber: Kuesioner yang diolak (2024)

Hasil uji validitas konvergen
menunjukkan bahwa variabel
Delegation of Authority mempunyai
kriteria valid untuk 9 item pernyataan
dengan nilai loading factor >0,07.
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Tabel 3. Validitas Konvergen Human
Relation

___Ringkasan Hasil Uji Validitas Konvergen

No Konstruk l:oadlng
Item | Penclitian Factor Keterangan
|| HRZ | 0846 | vabd
2 HR23 0.836 Valid
1 | HR24 | 0808 |  Vald
4 | HR2S | 0768 |  Vald
s | HR36 | 079 |  Vahd
6 HR27 | 0789 | Valid
II_R_‘h | 0.790 i'nlx.—l
B HR29 | 0833 Valid
" 9 | HR30 | 0831 |  Valid |
| 10 | HR31 | 075 |  Valid |
11 | HR32 | 0798 |  Vaid |
[ 12 | HR33 | 0800 |  Vald

" Sumber MK::-;mzAa i\'a}ig Jiur-l;lrl -..'7“.‘47:
Dua belas item pernyataan
dengan nilai loading factor lebih dari
0,07 memenuhi kriteria valid untuk

variabel Human Relations, sesuai
dengan  temuan  uji  validitas
konvergen.

b. Discriminant Validity (validitas
yang bersifat diskriminatif)

Nilai ~ Average  Variance
Extraxted (AVE)  menunjukkan
validitas diskriminan, jika setiap
indikasi memiliki nilai minimum 0,5,
maka nilai AVE dianggap reliabel
atau valid.

Tabel 4. Discriminant Validity dengan

Nilai AVE
| Average Varisnce
Varisbel | Extracted (AVE) | Ket
Pekegution O Alitheany 0469 Valid
Hl‘l:..u ‘R-:.m.-)' 0548 Valit
Kis v 0607 valid

& dialeh {2024

Dengan nilai 0,669 untuk
variabel pendelegasian wewenang,
0,648 untuk variabel hubungan antar
manusia, dan 0,607 untuk variabel
kinerja karyawan, nilai AVE untuk
masing-masing variabel tersebut >
0,5. Hasil ini menunjukkan kuatnya
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validitas diskriminan masing-masing
variabel.

c. Uji Composite Reliability

Composite Reliability
merupakan bagian yang digunakan
untuk menguiji reliabilitas

indikatorindikator ~ variabel  atau
dengan kata lain dapat dikatakan
digunakan untuk menilai kestabilan
dan konsistensi internal indikator
yang baik. Adapun Reliabilitas yang
memenuhi  syarat adalah  yang
memiliki nilai >0,7.

Tabel 5. Uji Composite Reliability

Compurile Rellabiliy Koternugan
\ 040 Aot

e focity {
Hiur an ) G5y

Dengan nilai 0,940 untuk
variabel pendelegasian wewenang,
0,951 untuk variabel hubungan antar
manusia, dan 0,943 untuk variabel
kinerja  karyawan, maka nilai
Composite Reliability masing-masing
> 0,7, 0,951, dan > 0,7. Data tersebut
memenuhi kriteria sebagai variabel
yang reliabel, terbukti dengan nilai
Composite Reliability ~ variabel
loyalitas lebih besar dari 0,70.

d. Cromnbach’s Alpha

Penggunaan nilai Cronbach’s
Alpha dalam penelitian ini bertujuan
untuk meningkatkan uji reliabilitas,
melengkapi uji Composite Reliability
yang telah dilakukan sebelumnya.
Nilai Cronbach’s Alpha yang lebih
besar dari 0.70 menunjukkan bahwa
variabel tersebut reliabel dan dapat
diandalkan.
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Tabel 6. Cronbach’s Alpha

Cromdoch s Aphy Arterasgan
Debegatin Of Authioary 0938 R
Huusn Relstion 0950 Rertaie

Seperti yang dapat dilihat,
variabel kinerja karyawan memiliki
nilai > 0,7 dengan Cronbach’s Alpha
sebesar 0,941, variabel hubungan
antar manusia memiliki nilai > 0,7
dengan nilai 0,950, dan variabel
pelimpahan wewenang memiliki nilai
> 0,7 dengan nilai 0,938. Hal ini
mengindikasikan ~ bahwa  semua
variabel dapat diandalkan karena
masing-masing memiliki nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari
0,70.

2) Evaluasi Model Struktural
(Inner Model)
Berikut ini adalah skema

model program PLS yang disarankan,
yang dievaluasi dengan menggunakan
Koefisien Determinasi (R2), Uji
Kesesuaian Model, dan Uji Hipotesis:

Gambar 3. Evaluasi Inner Model

a. Coefficient
Square)
Tingkat ketergantungan
variabel dependen terhadap variabel
lain dikuantifikasi dengan
menggunakan koefisien determinasi
(R square).

Determination (R
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Tabel 7. Coefficient Determination (R

Square)
. R Square R Square Adgosted
Kinerja Pegawni () | 0,743 | 0733
Sumber: Kuestoner yaeg diclah (2024)
Untuk variabel Kinerja

karyawan, nilai R-square adalah
0,743. Hasilnya, 74,3% dari varians
kinerja karyawan dapat dikaitkan

dengan  variabel pendelegasian
wewenang dan hubungan antar
manusia, dengan 25,7% sisanya

berasal dari variabel-variabel di luar
cakupan desain penelitian.

b. Estimasi Path Coefficient

Temuan ini dapat digunakan
untuk menjawab pertanyaan
penelitian berdasarkan pengolahan
data yang telah dilakukan dengan
menggunakan nilai r Statistics dan P
Values. Ketika nilai T-Statistik (t
hitung) lebih besar dari nilai T atau
nilai P lebih kecil dari 0,05, maka
hipotesis dianggap diterima jika ada
hubungan langsung antara variabel
independen dan dependen dalam
investigasi ini.

Tabel 8. Path Coefficient

DOASKE | 460 | 0474 |10
HR==KP | 0,490

e HI1: Pengaruh Delegation of
Authority  terhadap Kinerja
Pegawai terbukti berpengaruh
positif dan signifikan dimana t-
statistic > t-value yaitu 4.392 >
1.65 dan P Value lebih kecil dari
0.05 yaitu 0.000 < 0.05. Berarti
hipotesis diterima, dimana ada
pengaruh Delegation of Authority
terhadap Kinerja Pegawai.
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e H2: Ketika t-statistik > t-value
yaitu 5,079 > 1,65 dan P Value
lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 <
0,05, maka terbukti bahwa
hubungan antar manusia memiliki

pengaruh  yang positif dan
substansial ~ terhadap  kinerja
karyawan, yang menandakan

bahwa teori tersebut adalah benar.

c. Index of Goodness of Fit (Indeks
GoF)

Mengukur model pengukuran
dan model struktural, Indeks GoF
memberikan penilaian Kkeseluruhan
model.

Tabel 9. GoF Index

|  Rasoas AVE Rata-Rana R Cof fndex
| 4 '
O6dl 0743 CLE0{1

Suanber; Dota yang diolek. 2024

Menunjukkan nilai sebesar
0.690, artinya nilai GoF termasuk
kedalam kategori tinggi.

5. SIMPULAN DAN SARAN

Pendelegasian wewenang
(Delegation of Authority)
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai honorer di
Kantor Gubernur Sumatera Utara,
sehingga hipotesis 1 dapat diterima.

Hubungan antar manusia
(Human Relation) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
pegawai honorer di Kantor Gubernur
Sumatera Utara, sehingga hipotesis 2
dapat diterima.

Berdasarkan hasil kesimpulan yang
telah diuraikan, maka dapat diberikan
beberapa saran yang dapat dijadikan
sebagai bahan pertimbangan untuk
penelitian-penelitian selanjutnya.
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Adapun saran-saran akan dituliskan
sebagai berikut:

a. Mengkaji pengaruh tersebut pada
pegawai tetap untuk melihat
perbedaan berdasarkan status
kepegawaian.

b. Melakukan studi  komparatif
antara pegawai honorer dan
pegawai tetap untuk menemukan
perbedaan dan persamaan
pengaruh.

c. Meneliti dampak berbagai gaya
kepemimpinan terhadap

efektivitas pendelegasian
wewenang dan hubungan antar
manusia.

d. Mengeksplorasi bagaimana
program pelatihan dan
pengembangan dapat

meningkatkan efektivitas kedua
faktor tersebut.

e. Mempelajari pengaruh budaya
organisasi terhadap
pendelegasian wewenang dan
hubungan antar manusia.
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