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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
1.1 Kapabilitas Kerja
2.1.1 Defisini Kapabilitas Kerja
	Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia atau KBBIkapabilitas, artinya juga sama dengan Kompetensi, yaitu Kemampuan. Pemaknaan kapabilitas tidak sebatas memiliki keterampilan (skill) saja. Namun, lebih paham secara mendetail sehingga benar-benar menguasai kemampuannya dari titik kelemahan hingga cara mengatasinya.Menurut Baker dan Sinkuladalam (Aisyah & Purwanda, 2019) “Kapabilitas adalah kumpulan keterampilan yang lebih spesifik, prosedur, dan proses yang dapat memanfaatkan sumber daya ke keunggulan kompetitif”.
Menurut (Melesse & Knatko, 2024) menjelaskan bahwa,“Kapabilitas Kerja adalah kombinasi dari pengetahuan, keterampilan dam sikap yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas secara efektif. Ini menekankan pentingnya aspek psikologis dan  sosial dalam kapabilitas kerja”.
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Menurut Malayu S.P. Hasibuandalam(Sitohang,  2020) bahwa:“Kemampuan kerja adalah total dari semua keahlian yang diperlukan untuk mencapai hasil yang bisa dipertanggungjawabkan”.  Selanjutnya menurut Robbinsdalam (Fitri, 2022)mengemukakan bahwa “Kemampuan (ability) merujuk ke suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan”.


Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa kapabilitas kerja adalah kemampuan atau kompetensi untuk memanfaatkan sumber daya yang dimiliki, baik itu dalam diri sendiri maupun dalam suatu perusahaan. Kapabilitas juga dapat diartikan sebagai potensi diri untuk menjalankan aktivitas tertentu.
2.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kapabilitas Kerja
Kapabilitas kerja yang dimiliki seorang karyawan akan sangat menentukan keberhasilan suatu perusahaan dalam upaya meraih keunggulan dan sasaran tujuan yang telah ditetapkan. Menurut Bodroastuti dalam (Aisyah & Purwanda, 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi kapabilitas kerja sebagai berikut:
1. Kemampuan intelektual
Kemampuan yang dibutuhkan untuk melakukan berbagai aktivitas mental, pikiran, mencari dan memecahkan masalah. Individu dalam sebagian besar masyarakat menempatkan kecerdasan dan untuk alasan yang tepat pada nilai yang tinggi. Kemampuan intelektual memainkan sebuah peran yang lebih besar dalam pekerjaan kompleks dengan tuntutan kebutuhan pemroesan informasi.
2. Kemampuan fisik
Kemampuan tertentu bermakna penting bagi keberhasilan pekerjaan yang kurang membutuhkan keterampilan dan lebih terstandar, pekerjaan yang menuntut stamina, ketangkasan fisik, kekuatan kaki atau bakat-bakat serupa yang membutuhkan pimpinan untuk mengidentifikasi kemampuan fisik seorang karyawan.
2.1.3 Jenis-jenis Kapabilitas Kerja
Moenir dalam (Sinambela & Lestari, 2021)mengemukakan bahwa ada 3 jenis kemampuan dasar yang harus dimiliki sesorang untuk mendukung dalam melakukan suatu pekerjaan atau tugas, sehinggai mencapai suatu tujuan, yaitu:
1. Technical Skill (Kemampuan Teknis) adalah pengetahuan dan penguasaan kegiatan yang bersangkutan dengan cara proses dan prosedur yang menyangkut pekerjaan dan alat-alat kerja.
2. Human Skill (Kemampuan bersifat manusiawi) adalah kemampuan untuk bekerja dalam kelompok suasana di mana organisasi merasa aman dan bebas untuk menyampaikan masalah.
3. Conceptual Skill (Kemampuan Konseptual) adalah kemampuan untuk melihat gambar kasar untuk  mengenali adanya unsur penting dalam situasi memahami di antara unsur-unsur itu.
2.1.4 Indikator  Kapabilitas Kerja 
Menurut (Raharjo dalam Nurjannah, 2019) indikator kemampuan kerja diantaranya sebagai berikut:
1. Pengetahuan (Knowledge)
Pengetahuan menjadi fondasi utama yang mendukung pengembangan keterampilan dan kapabilitas. Pengetahuan ini terbentuk melalui kumpulan berbagai informasi, fakta, prinsip atau prosedur yang jika diterapkan membuat kinerja yang memadai dari pekerjaan.


2. Pelatihan (Training)
Proses pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur  sistematis dan terorganisir ssehingga tenaga kerja non manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan tertentu.
3. Pengalaman (Experience)
Tingkat penguasaan pengetahuan serta keterrampilan seseorang dalam pekerjaannya yang dapat diiukur dari masa kerja dan tingkat pengetahhuan serta keterampilan yang dimiliki.
4. Keterampilan (Skill)
Kemampuan seseorang dalam menguasai pekerjaan, penguasaan alat dan menggunakan mesin tanpa kesulitan.
5. Kesanggupan kerja
Kondisi dimana seorang karyawan merasa mampu menyelesaikan  pekerjaan yang diberikan.

2.2 Perilaku Kerja Inovatif
2.2.1 Definisi Perilaku Kerja Inovatif
Menurut pada pengertian yang tercantum dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), istilah inovatif diartikan sebagai karakter yang menonjolkan pengenalan hal-hal baru dan bersifat memperbarui. Dalam hal konteks perilaku kerja inovatif, yang berarti tindakan seseorang dalam suatu organisasi yang bertujuan untuk menciptakan dan mengenalkan serta menerapkan ide-ide baru guna meningkatkan efektivitas dan efesiensi kerja.
Menurut (Liu, Huang, Kim, & Na, 2023),”Perilaku kerja inovatif mengacu pada perilaku individu yang memulai dan secara sengaja memperkenalkan ide-ide baru dan berguna yang terkait dengan proses, produk atau prosedur dalam peran kerja, tim atau organisasi. Ini adalah perilaku kerja kompleks yang mencakup tiga tugas berbeda, yaitu  pembuatan ide, promosi ide, dan realisasi ide. Definisi kreativitas dan inovasi saling berkaitan erat, sehingga persamaan dan perbedaannya juga sering disebutkan dalam penelitian”.
Menurut Nurdin dalam(Riadi, 2023), “Perilaku kerja inovatif adalah tindakan individu untuk mengenali suatu masalah, memunculkan dan mengembangkan ide-ide baru, serta merealisasikan ide atau gagasan tersebut dengan teknik dan prosedur yang baru dan dapat berguna bagi perusahaan”.
Sedangkan definisi lain yang di sampaikan oleh Sudaryono (2020), “Perilaku inovatif sebagai motif dalam menciptakan, memperkenalkan, serta menerapkan ide-ide baru dalam suatu organisasi dengan tujuan memajukan organisasi. Ia juga mengatakan  perilaku inovatif sebagai pengembangan ide baru, teknologi, prosedur, teknik dan penerapannya padaarea kerja tertentu”.
Berdasarkan beberapa teori di atas, maka dapat disimpulkan bahwa perilaku kerja  inovatif merupakan  tindakan seorang individu dalam menciptakan suatu ide-ide baru dan mengenalkannya serta mengembangkannya untuk meningkatkan efektivitas dan kemajuan suatu organisasi.



2.2.2 Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Perilaku Kerja Inovatif
Menurut Khairunnisa,dalam penelitian(Karaeng, 2023), mengemukakan ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi munculnya perilaku yaitu:
1. Faktor Internal
a. Tipe kepribadian
Orang yang memiliki tipe kepribadian adalah orang yang mampu dan berani mengambil resiko terhadap perilaku inovatif yang dibuat.
b. Gaya individu dalam memecahkan masalah
Karyawan yang memiliki gaya pemecahan masalah yang intuiti dapat menghasilkan ide-ide sehingga menghasilkan solusi yang baru.
2. Faktor eksternal
a. Kepemimpinan
Banyak bawahan yang  kurang dapat menjjaga hubungannya dengan pemimpinnya, hal tersebut dapat membuat perilaku inovatif seseorang tidak terlihat, namun karyawan yang memiliki hubungan positif dengan pemimpinnya cenderung memunculkan perilaku inovatif pada karyawan. Harapan yang tinggi dari pemimpin agar karyawannya menjadi inovatif juga dapat mempengaruhi munculnya perilaku inovatif pada karyawan.
b. Dukungan untuk berinovasi
Dukungan dari orang-orang disekitar individu sangat membantu bagi karyawan tersebut dalam menciptakan suatu  perilaku inovatif, bukan hanya itu dukungan dari orang dalam organisasi tersebut juga bisa mmemunculkan perilaku inovatif bagi karyawan tersebut.
c. Tuntutan dalam pekerjaan
Tuntutan dari perusahaan cenderung meningkatkan semangat  para karyawannya  untuk berperilaku inovatif. Tuntutan tersebut menjadi dorongan bagi karyawan. Salah satu hal yang muncul akibat adanya tingkat tuntutan pekerjaan yang tinggi tersebut adalah perilaku inovatif.
d. Iklim psikologis
Iklim psikologis menunjukan bagaimana  lingkungan organisasi dipersiapkan dan di interprestasikan oleh karyawan.
2.2.3 Fungsi Perilaku Kerja Inovatif
Menurut (Berliana dalam Riadi, 2023), perilaku kerja inovatif di sebuah organisasi atau perusahaan memiliki beberapa dampak yang positif, antara lain:
1. Dapat menghasilkan gagasan untuk lngkungan kerja
Dengan adanya perilaku kerja inovatif, akan mendorong karyawan untuk menciptakan ide-ide baru untuk memperbaiki lingkungan tempat kerja menjadi lebih baik dan menciptakan cara baru dalam menyelesaikan pekerjaan agar lebih efektif dan efisien.
2. Dapat mempromosikan diri sendiri di dalam pekerjaan
Seorang karyawan yang memiliki ide inovatif memiliki peluang yang lebih besar untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi. Hal ini dikarenakan adanya peran serta karyawan tersebut dalam menciptakan ide baru untuk menyelesaikan permasalahan yang ada di perusahaan.


3. Dapat mewujudkan gagsan baru untuk lingkungan kerja
Perilaku kerja inovatif sebagai tempat dalam diri seseorang untuk mengimplementasikan ide-ide baru yang terpendam dan dapat digunakan untuk menghadapi permasalahan yang terjadi.
2.2.4 Indikator Perilaku Kerja Inovatif
Menurut (De Jong dan Den Hartog dalamHadi,dkk., 2020) ada empat  indikator perilaku kerja inovatif yaitu:
1. Idea exploration (Eksplorasi ide)
Karyawan mampu menemukan peluang atau masalah yang dapat diubah menjadi inovasi.Proses ini melibatkan pengamatan dan analisis terhadap lingkungan sekitar untuk mengidentifikasi kebutuhan yang belum terpenuhi.
2. Idea generation (Menghasilkan ide)
Setelah ide ditemukan, tahap ini melibatkan pengembangan dan perancangan ide tersebut menjadi konsep yang lebih matang. Karyawan berkolaborasi dengan rekan kerja untuk memperkaya ide dan menciptakan solusi yang lebih efektif.
3. Idea championing (Mendukung ide)
Idea championing adalah proses di mana individu mendukung dan mempromosikan ide-ide baru dalam organisasi.Ini mencakup upaya untuk meyakinkan rekan kerja dan manajemen tentang nilai dan potensi ide tersebut.


4. Idea implementation (Mengimplementasi Ide)
Pada tahap ini, ide yang telah dikembangkan diterapkan dalam praktik.Karyawan bertanggung jawab untuk mengimplementasikan solusi dan memastikan bahwa inovasi dapat berfungsi dengan baik di lingkungan kerja.

2.3 Lingkungan Kerja Internal
2.3.1 Definisi Lingkungan Kerja Internal
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), istilah lingkungan adalah segala sesuatu yang ada di sekitar suatu objek yang termasuk dalam daerah suatu kelompok masyarakat dan kondisi atau keadaan yang memengaruhi kehidupan manusia, seperti lingkungan alam atau sosial.
Menurut (Farizki dalam Firmansyah,dkk., 2024) “ Lingkungan kerja internal juga merupakan kesesuaian lingkungan kerja, hal ini terlihat dari waktu kerja untuk menyelesaikan beban kerja, tentunya baik lingkungan kerja yang baik ,aupun  buruk dapat mempercepat atau memperlambat pekerjaan seseorang”.
Menurut Alex  (S. Nitisemito dalam Rozi, 2021), “Lingkungan kerja internal pada dasarnya adalah faktor yang memengaruhi tugas yang diberikan kepada pekerja secara langsung atau segala sesuatu dalam keadaan perwakilan saat ini yang menambah pencapaian tugas”.
Menurut (Havaeidalam Selina et al., 2023) mendefinisikan “ lingkungan kerja internal adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan”.
Berdasarkan beberapa teori diatas, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja internal merupakan segala aspek dalam organisasi yang memengaruhi kondisi kerja karyawan secara langsung, termasuk perhatian dari manajjemen, kerja sama antar tim, kelancaran dalam berkomunikasi dan fasilias yang mendukung.
2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja Internal 
Menurut (Unaradjan dalam Wahyuni, dkk., 2024), adabeberapa faktor lingkungan kerja perusahaan yaitu: 
1. Hubungan karyawan
Ada dua jenis koneksi pekerja, yaitu koneksi sebagai manusia dan koneksi antar pertemuan. Sebagai hubungan individu,perwakilan dibujuk oleh rekan kerja dan atasan. Jika hubungan antar pekerja dengan rekan kerja dan atasan berjalan dengan baik, itu menjadi inspirasi. Mengenai koneksi secara keseluruhan, perwakilan akan membangun kontak dengan banyak individu, baik itu koneksi individu atau koneksi pertemuan.
2. Tingkat keributan lingkungan kerja
Tempat kerja yang genting atau gaduh akan mempengaruhi kesulitan bekerja di lingkungan kerja perwakilan. Tentunya bagi perwakilan, tempat kerja yang tenang berguna untuk menyelesaikan pekerjaan dan dapat menumbuhkan semangat.



3. Panduan kerja
Panduan kerja yang bagus dan jelas dapat mempengaruhi pemenuhan dan pelaksanaan yang representatif untuk menciptakan profesi pekerja di organisasi.
4. Keamanan tempat kerja
Tempat kerja yang dilindungi akan menciptakan iklim yang tenang dan menyenangkan, sehingga memberikan dorongan kepada karyawan untuk bekerja.
2.3.3 Fungsi Lingkungan Kerja Internal
Menurut(Firmansyah et al., 2024), ada beberapa fungsi lingkungan kerja yang berpengaruh bagi perusahaan yaitu:
1. Meningkatkan Produktivitas
Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas karyawan. Ketika karyawan merasa nyaman dan aman, mereka cenderung lebih fokus dan termotivasi untuk bekerja.
2. Kesehatan dan Keselamatan
Lingkungan kerja yang sehat dan aman mengurangi risiko cedera dan penyakit, yang pada gilirannya mengurangi absensi dan meningkatkan moral karyawan.
3. Kepuasan Kerja
Lingkungan yang positif berkontribusi pada kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang puas cenderung lebih loyal dan berkomitmen terhadap perusahaan.
4. Pengembangan Karyawan
Lingkungan kerja yang mendukung pengembangan profesional, seperti pelatihan dan kesempatan belajar, dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan.
2.3.4 Indikator Lingkungan Kerja Internal
Menurut (Sedarmayanti dalam Selina et al., 2023), indikator lingkungan kerja internal yaitu:
1. Perhatian dan dukungan pimpinan
Perhatian dan dukungan pimpinan yaitu karyawan merasakan bahwa pimpinan sering memberikan penghargaan dan perhatian serta menghargai mereka.
2. Kerjasama antar kelompok
Kerjasama antar kelompok yaitu karyawan merasakan adanya kerjasama yang baik di antara kelompok yang ada.
3. Kelancaran komunikasi, 
Kelancaran komunikasi yaitu karyawan merasakan adanya komunikasi yang baik, terbuka, dan lancar baik antar rekan kerja maupun pimpinan.
4. Fasilitas yang memadai,
Fasilitas yang memadai yaitu penunjang untuk karyawan dalam menjalankan aktivitas dalam bekerja yang disediakan oleh perusahaan.



2.4 Kinerja Karyawan
2.4.1 Definisi Kinerja 
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), "kinerja" diartikan sebagai hasil kerja atau prestasi yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan. Kinerja mencakup berbagai aspek, seperti efisiensi, efektivitas, dan produktivitas dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Menurut Nabawi dalam(Selina et al., 2023), “Kinerja merupakan suatu proses yang berkenaan dengan aktivitas-aktivitas yangberkaitan dengan unsur-unsur yang terlibat dalam suatu proses untuk menghasilkan suatu output”.
Menurut Mangkunegara dalam (Sri Dewi, 2024),” Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat tercapai oleh seseorang karyawan dalam kemampuan menjalankan tugas - tugas sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan oleh atasan kepadanya”.
Dari beberapa teori diatas dapat disimpulkan bahwa, kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.
2.4.2 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut (Karaeng, 2023) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja antara Iain :
1. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (Ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ). Kemampuan potensi seorang karyawan di tas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya  dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerjja yang diharapkan.
2. Faktor motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (Attitude) seorang karyawan dalam menghadapi situasi  motivasi merupakan kondisi yang menggerakan dari karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi.
2.4.3 Indikator Kinerja
Menurut Ablizar dalam(Selina et al., 2023), indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan ada lima, yaitu:
1. Kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaan
Ketetapan wakru mngukur sejauh mana karyawan dapat menyelesaikan tugas atau proyek tepat waktu sesuai dengan ketentuan waktu yang sudah ditetapkan.
2. Memiliki kreativitas
Kemampuan karyawan untuk menghasilkan ide-ide baru dan inovatif dalam pekerjaan.
3. Menerapakan Kerjasama
Kemampuan karyawan untuk bekerja sama dengan baik dengan rekan kerja dan pihak terkait lainnya.
4. Memiliki kemampuan
Kemampuan karyawan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan efektif dan tepat sasaran.
5. Semangat dalam melaksanakan pekerjaan.
Kesiapan karyawan untuk memberikan yang terbaik untuk perusahaan agar tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya dan lingkungan kerjanya.

2.5 Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu adalah suatu uraian yang berkaitan dengan teori, konsep serta temuan maupun hasil dari penelitian sebelumnya yang digunakan oleh peneliti sebagai acuan atau landasan dalam penlitian serta penulisan pembahasan.Dalam penelitian ini, penulis mencantumkan 7 penelitian terdahulu yang relevan dengan variabel yang berkaitan.

Tabel 2.1 
Rangkuman Penelitian Terdahulu
	No.
	Judul, Nama, Tahun
	Variabel Penelitian
	Hasil Penelitian

	1.
	Pengaruh budaya organisasi lingkungan kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan pada perumda tirta amertha jati kabupaten jembrana. (Andani, 2022)






	Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Kemampuan Kerja, Kinerja Karyawan
	Hasil pengujian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikanterhadap kinerja karyawan pada PERUMDA Tirta Amertha Jati Kabupaten Jembrana, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PERUMDA Tirta Amertha Jati Kabupaten Jembrana, kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PERUMDA Tirta Amertha Jati Kabupaten Jembrana. 

	2.
	Pengaruh Kapabilitas Kerja Dan Perilaku Kerja Inovatif Terhadap Kinerja Karyawan PTPN III Kota Medan.
(Siregar & Suma, 2024)
	Kapabilitas Kerja, Perilaku Kerja Inovatif, Kinerja Karyawan
	Hasil penelitian dapat diketahui bahwa (1) Kapabilitas kerja memiliki nilai t hitung 2,114 lebih besar dari t tabel 2,021 dengan nilai signifikansi sebesar 0,040. Nilai signifikan lebih kecil dari α (0,05), maka kapabilitas kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan pengaruhnya signifikan. Besarnya pengaruh kapabilitas kerja terhadap kinerja karyawan di PTPN III Kota Medan yaitu sebesar 0,285 atau 28,5%. (2) Perilaku kerja inovatif memiliki nilai t hitung 2,250 lebih besar dari t tabel 2,021 dengan nilai signifikan sebesar 0,029. Nilai signifikan perilaku kerja inovatif lebih kecil dari α (0,05), maka perilaku kerja inovatif berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di PTPN III Kota Medan, besarnya pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja karyawan sebesar 0,303 atau 30,3%. (3) kapabilitas kerja dan perilaku kerja inovatif secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PTPN III Kota Medan karena F hitung lebih besar dari F tabel (7,612>3,23). Dan pengaruhnya signifikan karena nilai signifikansi lebih kecil dari nilai alpa (0,000<0,01).

	3.
	Pengaruh Perilaku Inovatif Dan Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt. Hadji Kalla Toyota Cabang Luwuk Banggai. (Karaeng, 2023)
	Perilaku Inovatif, Keterlibatan Kerja, Kinerja Karyawan
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis pertama diterima karena menunjukkan hasil uji hipotesis t hitung 6,279> t tabel 1,660. Berarti perilaku inovatif memberikan kontribusi yang nyata terhadap kinerja karyawan. Hipotesis kedua diterima karena menunjukkan hasil uji hipotesis t hitung 2,898 > t tabel 1,660. Berarti keterlibatan kerja memberikan kontribusi nyata terhadap kineja karyawan. Hipotesis ketiga diterima karena menunjukkan hasil uji hipotesis f hitung 34,904 > f tabel 3,120. Berarti perilaku inovatif dan keterlibatan kerja secara simultan memberikan kontribusi nyata terhadap kineja karyawan.

	4. 
	Kinerja Karyawan PT. Guardian Pharmatama Cabang Medan Berdasarkan Pengalaman Kerja, Human Relation Dan Lingkungan Kerja Internal. (Selina et al., 2023)
	Pengalaman Kerja, Human Relation, Lingkungan Kerja Internal, Kinerja Karyawan
	Hasil penelitian secara parsial membuktikan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, human relation berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian secara simultan menunjukkan bahwa pengalaman kerja, human relation dan lingkungan kerja internal secara serentak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Guardian Pharmatama Cabang Medan.

	5.
	Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Dan Lingkungan Kerja Internal Terhadap Kinerja Karyawan PTP Nusantara II Tanjung Morawa. (Sri Dewi et al., 2024)
	Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja Internal, Kinerja Karyawan
	Hasil penelitian membuktikan secara parsial (uji t), Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Lingkungan Kerja Internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dan secara simultan (uji F) Budaya Organisasi, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PTP Nusantara II Tanjung Morawa. Nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,567 hal ini berarti 56,7% variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen sedangkan sisanya 43,3% dijelaskan variabel lain yang tidak diteliti.

	6.
	How Ethical Leadership Cultivates Innovative Work Behaviors in Employees? Psychological Safety, Work Engagement and Openness toExperience. (Liu et al., 2023)
	Ethical Leadership,  Psychologcal  Safety, Work Engagement, Innovative Work Behavior
	Hasilnya menunjukkan bahwa kepemimpinan yang beretika berhubungan positif dengan perilaku kerja inovatif karyawan. Kepemimpinan yang beretika secara signifikan memengaruhi perilaku kerja inovatif karyawan dengan memediasi keselamatan psikologis dan keterlibatan kerja. Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa keterbukaan terhadap pengalaman memainkan efek moderasi dalam hubungan positif antara keterlibatan kerja dan perilaku kerja inovatif karyawan. Terakhir, keterbukaan terhadap pengalaman memoderasi hubungan tidak langsung (melalui keterlibatan kerja) antara kepemimpinan etis dan perilaku kerja inovatif karyawan. Penelitian ini berkontribusi pada literatur yang ada tentang kepemimpinan etis dan memberikan referensi bagi perusahaan untuk merangsang perilaku kerja inovatif karyawan.

	7.
	The contingent effects of strategic orientations and strategic capabilities on competitive performance : Evidence from Ethiopian manufacturing enterprise. (Melesse & Knatko, 2024)
	Strategic Orientations, Strategic Capabilities, Technology Orientations,Competitive Performance
	Hasil dari penelitian adalah orientasi pasar memberikan pengaruh positif dan signifikan pada pemasaran dan kapabilitas penghubung pasar, sementara hanya kapabilitas pemasaran yang memediasi hubungan antara orientasi pasar dan kinerja perusahaan. Demikian pula, ada hubungan yang kuat antara orientasi teknologi dan kapabilitas strategis (yaitu, kapabilitas teknologi dan teknologi informasi), yang memediasi hubungan dengan kinerja perusahaan. Sementara itu, dinamika lingkungan memengaruhi hubungan tidak langsung yang terjalin antara pasar, teknologi, dan kinerja perusahaan melalui kapabilitas strategis yang terkait.


Sumber:Hasil Penelitian, 2025

Berdasarkan hasil penelitian dari penelitian terdahulu, terdapat satu hasil penelitian yang akan dijadikan sebagai patokan dalam penelitian ini. Karena penelitian tersebut paling mendekati dengan penelitian ini, yaitu penelitian (Siregar & Suma, 2024) yang berjudul “Pengaruh Kapabilitas Kerja Dan Perilaku Kerja Inovatif Terhadap Kinerja Karyawan PTPN III Kota Medan”. Persamaannya yaitu terdapat variabel kapabilitas kerja, perilaku kerja inovatif dan kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak pada variabel lingkungan kerja internal. Lokasi penelitian ini, dimana penelitian terdahulu dilaksanakan di PTPN III Kota Medan, sedangkan penelitian ini di PTPN IV Regional II Kebun Limau Mungkur. 
2.6 Kerangka Konseptual
Menurut Sugiyono (2020), kerangka konseptual adalah model yang menggambarkan hubungan antara teori dengan berbagai faktor yang dianggap penting dalam penelitian. Berikut kerangka konseptual pada  penelitian ini:
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Sumber: (Raharjo, dkk., 2016)
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Sumber: (
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Kerjasama antar kelompok
Kelancaran komunikasi
Fasilitas yang  memadai
Sumber: (Sedarmayanti, 2017)
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Dari kerangka konseptual di atas, maka dapat dijelaskan bahwa terdapat tiga variabel independen yaitu Kapabilitas Kerja (X1), Perilaku kerja inovatif (X) dan Lingkungan kerja internal (X3). Selanjutnya terdapat satu variabel dependen yaitu Kinerja karyawan (Y). Berdasarkan kerangka konseptual tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ketiga variabel independen tersebut berpengaruh yang signifikan secara parsial maupun simultan terhadap variabel dependen.
2.7 Hipotesis Penelitian
Menurut Sugiyono (2020), “Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian”. Hipotesis bersifat sementara karena didasarkan pada ide atau teori, bukan data empiris yang didapatkan dari lapangan. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:
H1:	Diduga kapabilitas kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Limau Mungkur.
H2:	Diduga perilaku kerja inovatif memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Limau Mungkur.
H3:	Diduga lingkungan kerja internal memiiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Limau Mungkur.
[bookmark: _GoBack]H4:	Diduga kapabilitas kerja, perilaku kerja inovatif dan lingkungan kerja internal berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Limau Mungkur. 


