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PENGARUH EFISIENSI, EKSISTENSI DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KINERJA KARYAWAN PTPN IV REGIONAL II

KEBUN ADOLINA KECAMATAN PERBAUNGAN

SHINTA NADILA

NPM 213114061

ABSTRAK

Fenomena permasalahan kinerja karyawan masih menjadi tantangan utama dalam pengelolaan sumber daya manusia, baik di perusahaan swasta maupun milik negara. Kinerja karyawan merupakan indikator utama dalam mengukur keberhasilan organisasi, yang mencakup hasil kerja secara kuantitatif dan kualitatif, serta perilaku kerja yang ditunjukkan dalam pelaksanaan tugas sesuai tanggung jawabnya. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitaf. Penelitian kuantitatif merupakan suatu penelitian yang dilakukan dengan pendekatan angka-angka. Populasi penelitian ini adalah 300 termasuk karyawan yang bekerja di Afd 3 dan 4 PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan dengan penelitian ini. Populasi dalam penelitian ini adalah 300 Karyawan.  Dari Random Sampling diatas menunjukkan bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak 75 responden, pengumpulan data dalam penelitian kuantitatif biasanya dilakukan dengan menggunakan instrumen penelitian seperti angket (kuesioner), observasi terstruktur, dan wawancara terstruktur Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Hal ini memperkuat bahwa Pengembangan Karir berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan.
Kata Kunci : Efisiensi, Eksistensi, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan
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يَا أَيُّهَا الَّذِينَ آمَنُوا هَلْ أَدُلُّكُمْ عَلَى تِجَارَةٍ تُنْجِيكُمْ مِنْ عَذَابٍ أَلِيمٍ (10 تُؤْمِنُونَ بِاللَّهِ وَرَسُولِهِ وَتُجَاهِدُونَ فِي سَبِيلِ اللَّهِ بِأَمْوَالِكُمْ وَأَنْفُسِكُمْ ذَلِكُمْ خَيْرٌ لَكُمْ إِنْ كُنْتُمْ تَعْلَمُونَ (11)
Artinya :“Hai orang-orang yang beriman, sukakah kamu aku tunjukkan suatu perniagaan yang dapat menyelamatkan kamu dari azab yang pedih? (Yaitu) kamu beriman kepada Allah dan Rasul-Nya dan berjihad di jalan Allah dengan harta dan jiwamu. Itulah yang lebih baik bagi kamu jika kamu mengetahuinya’’(As-Saff 10-11)


Dengan memanjatkan puji syukur kehadirat Allah SWT, karena hanya dengan limpahan rahmat, karunia dan ridho-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi dalam waktu yang telah ditentukan. Skripsi yang ditulis berjudul judul “Pengaruh Efisiensi, Eksistensi  dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.”
Selama menyelesaikan skripsi ini, penulis banyak mendapat bantuan dan masukan yang berharga dari berbagai pihak sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi ini. Oleh karena itu sudah selayaknya penulis mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada:

1. Bapak Dr. Firmansyah, M.Si., selaku Rektor Universitas Muslim Nusantara Al-washliyah Medan.
2. Bapak Dr. Anwar sadat, S.Ag., M.Hum, selaku Wakil I Rektor Universitas Muslim Nusantara Al-washliyah Medan.
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5. Ibu Dr. Anggia Sari Lubis, SE, M.Si selaku Dekan Fakultas Ekonomi Universitas Muslim Nusantara Al-washliyah Medan.
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1    Latar Belakang Masalah
Dalam dinamika pengelolaan sumber daya manusia, kinerja karyawan menjadi salah satu aspek krusial yang menentukan keberhasilan suatu organisasi, termasuk di sektor perkebunan. Perusahaan dituntut untuk mengelola tenaga kerja secara optimal guna mendukung pencapaian tujuan strategis, terutama dalam konteks persaingan bisnis yang semakin kompetitif. Kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan individu, tetapi juga oleh faktor-faktor internal perusahaan seperti efisiensi dalam operasional kerja, keberadaan atau eksistensi karyawan dalam lingkungan organisasi, serta kesempatan pengembangan karir yang ditawarkan oleh perusahaan.
Tujuan suatu instansi pemerintahan didirikan adalah untuk mencapai hasil yang maksimal, hal ini  dapat  dicapai  melalui  sinergi  antara  seluruh  sumber  daya  manusia  yang  ada  di  dalam instansi tersebut (Firmansyah. et al., 2024)
Efisiensi dalam pekerjaan mencerminkan kemampuan organisasi untuk memanfaatkan sumber daya secara optimal guna menghasilkan output maksimal dengan input seminimal mungkin. Dalam praktiknya, efisiensi dapat terlihat dari pengelolaan waktu, penggunaan teknologi, prosedur kerja, hingga sistem pelaporan yang efektif. Efisiensi yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif dan fokus pada pencapaian target yang telah ditetapkan Perkembangan teknologi di Indonesia pada saat ini telah mengalami kemajuan yang sangat pesat (Behavior et al., 2023).
Dalam dunia kerja yang dinamis dan kompetitif seperti saat ini, berbagai variabel yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia harus diperhatikan secara serius untuk menunjang produktivitas organisasi. Salah satu variabel penting adalah efisiensi, yang mencerminkan kemampuan suatu organisasi dalam menggunakan sumber daya secara optimal untuk menghasilkan output yang maksimal. Menurut (Rismayanti & Handayani, 2021), efisiensi merupakan proses pengelolaan kerja yang berorientasi pada pencapaian hasil dengan meminimalkan pemborosan waktu, tenaga, dan biaya. Dengan kata lain, efisiensi dalam pekerjaan tidak hanya mengacu pada cepatnya proses kerja, tetapi juga pada bagaimana pekerjaan tersebut diselesaikan dengan cara yang tepat dan hemat sumber daya, sehingga dapat meningkatkan efektivitas operasional perusahaan secara keseluruhan. Salah satu upaya strategis yang dapat dilakukan organisasi dalam meningkatkan kemampuan kerjasama adalah melalui implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) (Dewi et al., 2023).
Sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. Setiap organisasi dituntut untuk mengoptimalkan sember daya manusia dan bagaimana sumber daya manusia dapat dikelola dengan baik (Aprilia & Lubis, 2021). Selanjutnya, eksistensi karyawan dalam organisasi juga menjadi perhatian penting dalam konteks pengelolaan SDM. Eksistensi karyawan merujuk pada sejauh mana individu merasa dirinya diakui, dihargai, dan memiliki peran signifikan dalam lingkup kerja. Menurut Sari dan Nugroho (2022), eksistensi karyawan adalah persepsi subjektif seseorang mengenai keberadaan dirinya dalam organisasi yang tercermin melalui partisipasi, pengakuan, dan penghargaan yang diterima atas kontribusinya. Ketika eksistensi karyawan diakui, maka mereka akan merasa memiliki tanggung jawab yang lebih besar terhadap pekerjaannya dan cenderung memberikan performa terbaik demi kemajuan organisasi.

Sementara itu, pengembangan karir merupakan aspek yang tidak dapat dipisahkan dari peningkatan kualitas karyawan dan keberlangsungan organisasi. Pengembangan karir mencakup berbagai kegiatan yang dirancang oleh organisasi untuk meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan potensi karyawan agar dapat mencapai jenjang karir yang lebih tinggi. Menurut (Rahmadani & Prasetyo, 2023), pengembangan karir adalah upaya sistematis yang dilakukan organisasi untuk membantu karyawan dalam merencanakan dan mengelola pertumbuhan kariernya, baik melalui pelatihan, pendidikan, rotasi pekerjaan, maupun promosi. Dengan adanya pengembangan karir yang jelas, karyawan akan merasa dihargai dan memiliki masa depan yang prospektif dalam perusahaan, sehingga motivasi kerja dan loyalitas pun meningkat. 
Adapun kinerja karyawan merupakan indikator utama dalam menilai sejauh mana efektivitas berbagai kebijakan manajemen SDM diimplementasikan dalam organisasi. Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai hasil kerja seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan, sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh organisasi. Menurut (Setiawan & Lestari, 2021), kinerja karyawan adalah tingkat pencapaian seseorang dalam menjalankan tugas-tugasnya yang berkaitan langsung dengan tujuan organisasi, baik dari aspek kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, maupun tanggung jawab. Kinerja yang baik mencerminkan keterlibatan, kompetensi, dan dedikasi karyawan terhadap pekerjaannya, sehingga menjadi salah satu indikator keberhasilan organisasi secara keseluruhan.
Efisiensi kerja memengaruhi kinerja karyawan melalui sejumlah faktor penting, seperti pengelolaan waktu yang optimal, penggunaan sumber daya secara hemat, penerapan teknologi kerja yang tepat, serta sistem kerja yang terstruktur. Dalam pandangan (Rismayanti & Handayani, 2021), efisiensi kerja adalah kemampuan organisasi dan individu dalam menghasilkan output maksimal dengan input seminimal mungkin tanpa mengorbankan kualitas. Ketika efisiensi diterapkan secara konsisten, karyawan akan lebih mudah mencapai target kerja, menghindari kesalahan, dan meningkatkan produktivitas kerja harian. Lingkungan kerja yang efisien juga mendorong kolaborasi tim yang baik dan distribusi beban kerja yang seimbang, yang pada akhirnya berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja individu maupun organisasi.

Eksistensi karyawan juga turut memengaruhi kinerja melalui beberapa faktor kunci, seperti pengakuan atas kontribusi, partisipasi dalam pengambilan keputusan, penghargaan dari atasan, serta rasa memiliki terhadap organisasi. Menurut (Sari & Nugroho, 2022), eksistensi karyawan mencerminkan sejauh mana individu merasa dirinya diakui dan dibutuhkan dalam sistem kerja yang berlaku. Ketika eksistensi diakui, karyawan merasa lebih berharga, lebih terlibat secara emosional, dan menunjukkan komitmen tinggi terhadap pekerjaannya. Lingkungan kerja yang mendukung eksistensi ini akan mendorong loyalitas, kepuasan kerja, dan motivasi intrinsik yang semuanya menjadi pondasi penting dalam peningkatan kinerja karyawan.

Sementara itu, pengembangan karir berkontribusi terhadap kinerja karyawan melalui pelatihan berkelanjutan, kesempatan promosi, kejelasan jenjang karier, serta sistem penilaian yang adil dan transparan. Menurut (Rahmadani & Prasetyo, 2023), pengembangan karir merupakan upaya sistematik untuk membantu karyawan tumbuh dan mencapai potensi maksimal dalam organisasi. Ketika karyawan melihat adanya peluang untuk maju, mereka akan lebih termotivasi untuk meningkatkan kemampuan, menunjukkan kinerja optimal, dan mengambil tanggung jawab lebih besar. Selain itu, pengembangan karir yang terstruktur memberikan rasa aman dan arah yang jelas bagi masa depan profesional karyawan, yang berdampak langsung pada produktivitas dan kualitas kerja.
Fenomena permasalahan kinerja karyawan masih menjadi tantangan utama dalam pengelolaan sumber daya manusia, baik di perusahaan swasta maupun milik negara. Kinerja karyawan merupakan indikator utama dalam mengukur keberhasilan organisasi, yang mencakup hasil kerja secara kuantitatif dan kualitatif, serta perilaku kerja yang ditunjukkan dalam pelaksanaan tugas sesuai tanggung jawabnya. Salah satu perusahaan yang menghadapi persoalan ini adalah Kantor Direksi PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Berdasarkan hasil pengamatan lapangan dan data penilaian kinerja karyawan selama periode 2022–2024, terlihat adanya tren menurunnya kualitas kinerja karyawan. Data menunjukkan bahwa jumlah karyawan dalam kategori “baik” terus menurun, dari 150 orang pada tahun 2022 menjadi hanya 100 orang pada tahun 2024. Sementara itu, jumlah karyawan dengan kategori “cukup baik” cenderung stagnan, dan pada saat yang sama, jumlah karyawan dengan kategori “kurang” dan “kurang baik” mengalami peningkatan dari tahun ke tahun. Fenomena ini menunjukkan adanya penurunan efektivitas sumber daya manusia yang berdampak langsung terhadap produktivitas dan pencapaian target perusahaan.
 PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan belum berfungsi dengan baik yaitu dapat dilihat dari data penilaian kinerja karyawan sebagai berikut:

Tabel 1.1 Rekapitulasi Hasil Penilaian Kinerja Karyawan 
Kantor Direksi PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan Tahun 2022–2024
	No
	Tahun
	Jumlah Karyawan
	Rata-rata Nilai Kinerja
	Jumlah Karyawan Kinerja Baik
	Jumlah Karyawan Kinerja Cukup
	Jumlah Karyawan Kinerja Kurang

	1
	2022
	150
	85
	110
	30
	10

	2
	2023
	148
	78
	95
	28
	25

	3
	2024
	300
	73
	163
	55
	82


Sumber Data dikelola oleh : 
Direksi PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan2024
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Berdasarkan data yang disajikan pada Tabel 1.1, dapat diketahui bahwa hasil penilaian kinerja karyawan di Kantor Direksi PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan selama tiga tahun terakhir, yaitu dari tahun 2022 hingga 2024. Berdasarkan data yang diperoleh, pada tahun 2022 jumlah karyawan sebanyak 150 orang dengan rata-rata nilai kinerja sebesar 85. Dari jumlah tersebut, sebanyak 110 orang (73,3%) termasuk dalam kategori kinerja baik, 30 orang (20%) berkinerja cukup, dan hanya 10 orang (6,7%) yang menunjukkan kinerja kurang.

Pada tahun 2023, jumlah karyawan mengalami sedikit penurunan menjadi 148 orang dengan penurunan rata-rata nilai kinerja menjadi 78. Dari total tersebut, terdapat 95 orang (64,2%) dengan kinerja baik, 28 orang (18,9%) berkinerja cukup, dan 25 orang (16,9%) masuk dalam kategori kinerja kurang. Penurunan nilai kinerja ini mengindikasikan adanya penurunan kualitas kerja secara umum dibandingkan tahun sebelumnya.

Selanjutnya, pada tahun 2024, terjadi lonjakan jumlah karyawan yang cukup signifikan menjadi 300 orang. Namun demikian, rata-rata nilai kinerja justru terus mengalami penurunan menjadi 73. Dari total karyawan tersebut, sebanyak 163 orang (54,3%) menunjukkan kinerja baik, 55 orang (18,3%) tergolong cukup, dan 82 orang (27,3%) berada dalam kategori kinerja kurang. Tren ini menunjukkan bahwa meskipun terjadi penambahan jumlah karyawan, proporsi karyawan dengan kinerja baik mengalami penurunan, sementara jumlah karyawan berkinerja kurang meningkat secara signifikan. Hal ini dapat menjadi indikator bagi manajemen untuk mengevaluasi faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas dan kualitas kerja di lingkungan perusahaan.
Tren penurunan nilai kinerja karyawan dan peningkatan jumlah karyawan berkinerja kurang ini menjadi indikator bahwa terdapat permasalahan dalam manajemen sumber daya manusia di lingkungan Kantor Direksi PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Faktor-faktor seperti efisiensi kerja, eksistensi karyawan di lingkungan kerja, serta pengembangan karir diduga memiliki pengaruh terhadap menurunnya performa karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Pengembangan karir merupakan salah satu faktor penentu dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sebagaimana diungkapkan oleh Wan Dian Safina dkk. (2023) dalam Bedah Manajemen SDM, pengembangan karir yang efektif melibatkan penyediaan pelatihan yang berkelanjutan serta perencanaan karir yang transparan, yang dapat menjadi pendorong utama bagi karyawan untuk meningkatkan kompetensinya serta berkontribusi secara optimal dalam organisasi. Kondisi ini menunjukkan perlunya perhatian lebih dari pihak manajemen untuk melakukan evaluasi dan perbaikan terhadap sistem penilaian, pembinaan, serta strategi pengelolaan karyawan secara menyeluruh agar produktivitas dan kinerja dapat kembali meningkat di masa mendatang. Jika kondisi ini dibiarkan tanpa intervensi yang tepat, maka akan berpotensi menimbulkan kerugian finansial dan melemahkan daya saing perusahaan. Beberapa faktor internal yang turut memengaruhi merosotnya kinerja karyawan di antaranya adalah rendahnya efisiensi kerja, kurangnya rasa eksistensi dalam organisasi, serta tidak optimalnya sistem pengembangan karir. Dalam era persaingan bisnis yang dinamis, perusahaan dituntut untuk memiliki manajemen yang adaptif dan efisien serta didukung oleh sumber daya manusia yang kompeten dan berkualitas. Oleh karena itu, pemahaman mendalam terhadap faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan menjadi sangat penting agar strategi peningkatan dapat dirancang secara tepat dan berkelanjutan.
Hal ini juga didukung oleh pra-survei yang dilakukan untuk lebih mendalami masalah yang dihadapi, dengan menyebarkan kuesioner awal kepada sejumlah karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Pra-survei ini bertujuan untuk mengidentifikasi persepsi karyawan terhadap tingkat efisiensi, eksistensi, dan pengembangan karir yang terjadi di lingkungan kerja mereka. Hasil kuesioner yang diperoleh menggambarkan tanggapan karyawan terhadap sejumlah pernyataan yang merepresentasikan masing-masing variabel penelitian.
Tabel 1. 1 Hasil Pra Survei Variabel Efisiensi (X1)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Saya mencapai target kerja sesuai dengan yang telah ditentukan
	27
	90%
	3
	10%

	2
	Saya berupaya menghemat penggunaan sumber daya dalam pelaksanaan tugas sehari-hari.
	26
	86%
	4
	14%

	3
	Saya memaksimalkan penggunaan segala sumber daya yang dimiliki
	24
	80%
	6
	20%


Sumber Peneliti 2025 
Berdasarkan hasil pra-survei variabel efisiensi (X1), mayoritas responden menyatakan setuju terhadap pernyataan "Saya mencapai target kerja sesuai dengan yang telah ditentukan", dengan persentase sebesar 90% (27 orang). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa mampu memenuhi target kerja yang telah dibebankan kepada mereka, yang kemungkinan besar disebabkan oleh pemahaman tugas yang baik, pengalaman kerja, serta dukungan sistem kerja yang memadai. Namun demikian, masih terdapat 10% responden (3 orang) yang menyatakan tidak setuju, yang kemungkinan disebabkan oleh adanya hambatan dalam pelaksanaan tugas, beban kerja yang tidak seimbang, atau faktor personal yang mengganggu produktivitas.

Selanjutnya, sebanyak 86% responden (26 orang) menyatakan setuju terhadap pernyataan "Saya berupaya menghemat penggunaan sumber daya dalam pelaksanaan tugas sehari-hari". Hal ini mencerminkan adanya kesadaran yang tinggi terhadap efisiensi kerja dan tanggung jawab dalam penggunaan fasilitas dan material kerja, yang berkontribusi terhadap budaya kerja hemat dan produktif. Namun, terdapat 14% responden (4 orang) yang tidak setuju, yang bisa disebabkan oleh kurangnya pemahaman terhadap pentingnya efisiensi, ketidakmampuan mengontrol penggunaan sumber daya, atau kurangnya pengawasan dari atasan dalam pelaksanaan kerja harian.

Terakhir, pada pernyataan "Saya memaksimalkan penggunaan segala sumber daya yang dimiliki", sebanyak 80% responden (24 orang) menyatakan setuju. Ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berinisiatif untuk memanfaatkan sumber daya yang tersedia secara optimal guna mendukung kelancaran pekerjaan dan pencapaian hasil yang maksimal. Di sisi lain, terdapat 20% responden (6 orang) yang tidak setuju, yang kemungkinan besar dipengaruhi oleh keterbatasan keterampilan dalam mengelola sumber daya, kurangnya pelatihan, atau ketiadaan dukungan yang cukup dari lingkungan kerja untuk mendorong optimalisasi penggunaan sumber daya. Oleh karena itu, meskipun mayoritas responden menyatakan setuju, hasil ini juga menunjukkan perlunya perbaikan dan evaluasi lebih lanjut agar efisiensi kerja dapat ditingkatkan secara menyeluruh.
Tabel 1. 2 Hasil Pra Survei Variabel Eksistensi (X2)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Saya merasa diakui keberadaannya di lingkungan kerja
	28
	93%
	2
	7%

	2
	Hubungan saya dengan rekan kerja berjalan baik dan saling mendukung
	27
	90%
	3
	10%

	3
	Kebijakan perusahaan memperhatikan nilai-nilai etika dan religius
	23
	77%
	7
	23%


Sumber Peneliti 2025 
Berdasarkan hasil pra-survei variabel eksistensi (X2), dapat dilihat bahwa mayoritas responden menyatakan setuju terhadap pernyataan "Saya merasa diakui keberadaannya di lingkungan kerja", dengan persentase sebesar 93% (28 orang). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa diterima dan dihargai atas keberadaan dan kontribusinya dalam lingkungan kerja. Pengakuan ini bisa berasal dari apresiasi pimpinan, pengakuan informal dari rekan kerja, atau keterlibatan dalam proses kerja tim. Namun, terdapat 7% responden (2 orang) yang tidak setuju, yang kemungkinan besar disebabkan oleh kurangnya perhatian dari atasan, perasaan terpinggirkan dalam tim, atau minimnya komunikasi interpersonal di lingkungan kerja.

Pada pernyataan kedua, "Hubungan saya dengan rekan kerja berjalan baik dan saling mendukung", sebanyak 90% responden (27 orang) menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan sosial di tempat kerja secara umum terjalin harmonis, saling membantu, dan mendukung terciptanya suasana kerja yang kondusif. Relasi yang positif ini berkontribusi terhadap rasa eksistensi karyawan dalam tim dan dapat meningkatkan kolaborasi. Meskipun demikian, terdapat 10% responden (3 orang) yang tidak setuju, yang mungkin disebabkan oleh pengalaman pribadi dalam konflik kerja, adanya kesenjangan komunikasi antar individu, atau dinamika kelompok yang belum kondusif.

Sedangkan pada pernyataan ketiga, "Kebijakan perusahaan memperhatikan nilai-nilai etika dan religius", persentase setuju menurun menjadi 77% (23 orang), sementara 23% responden (7 orang) menyatakan tidak setuju. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun sebagian besar karyawan menilai perusahaan telah berupaya menjalankan kebijakan yang berlandaskan nilai etika dan religius, namun sebagian lainnya merasa bahwa implementasi nilai-nilai tersebut belum sepenuhnya konsisten. Ketidaksepakatan ini bisa muncul dari kurangnya transparansi kebijakan, kebijakan yang dirasa belum inklusif terhadap keragaman nilai, atau kurangnya ruang ekspresi religius di lingkungan kerja.
Tabel 1. 3 Hasil Pra Survei Variabel Pengembangan Karir (X3)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Kebijakan organisasi memberikan peluang karir yang jelas bagi seluruh karyawan.
	26
	87%
	4
	13%

	2
	Prestasi kerja menjadi salah satu pertimbangan utama dalam pengembangan karir karyawan.
	25
	83%
	5
	17%

	3
	Latar belakang pendidikan menjadi pertimbangan dalam proses promosi jabatan di perusahaan.
	24
	80%
	6
	20%

	4
	Pelatihan rutin disediakan untuk meningkatkan keterampilan karyawan.
	27
	90%
	3
	10%

	5
	Pengalaman kerja diakui dan menjadi nilai tambah dalam pengembangan karir karyawan.
	26
	87%
	4
	13%

	6
	Karyawan menunjukkan kesetiaan, disiplin, serta kemampuan bergaul yang baik di lingkungan kerja.
	30
	100%
	0
	0%

	7
	Karyawan memiliki kemampuan bergaul dan membangun hubungan baik dengan rekan kerja di lingkungan kerja.
	28
	93%
	2
	7%


Sumber Peneliti 2025

Berdasarkan hasil pra-survei variabel Pengembangan Karir (X3) menunjukkan bahwa sebagian besar responden, yaitu 87% (26 orang), menyatakan setuju bahwa kebijakan organisasi memberikan peluang karir yang jelas bagi seluruh karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa perusahaan dinilai telah menyediakan jalur pengembangan karir yang terstruktur dan dapat diakses oleh karyawan. Sementara itu, 13% responden (4 orang) menyatakan tidak setuju, yang kemungkinan disebabkan oleh kurangnya transparansi dalam sistem promosi, atau pengalaman pribadi yang tidak mendapatkan kesempatan karir yang setara.

Pernyataan kedua, yaitu "Prestasi kerja menjadi salah satu pertimbangan utama dalam pengembangan karir karyawan", disetujui oleh 83% responden (25 orang). Ini menunjukkan bahwa karyawan meyakini pencapaian kinerja berpengaruh terhadap kemajuan karir mereka. Namun, 17% (5 orang) menyatakan tidak setuju, yang dapat disebabkan oleh persepsi bahwa promosi atau pengembangan karir lebih dipengaruhi oleh faktor non-kinerja, seperti senioritas atau hubungan personal.

Selanjutnya, 80% responden (24 orang) setuju bahwa latar belakang pendidikan menjadi pertimbangan dalam promosi jabatan, yang mencerminkan bahwa kualifikasi akademik masih dianggap penting dalam proses pengambilan keputusan manajerial. Namun, 20% (6 orang) tidak setuju, yang mungkin disebabkan oleh anggapan bahwa pengalaman kerja lebih diutamakan dari pada pendidikan formal, atau karena mereka melihat beberapa promosi jabatan yang tidak sejalan dengan jenjang pendidikan.

Pada pernyataan keempat, sebanyak 90% (27 orang) setuju bahwa pelatihan rutin disediakan untuk meningkatkan keterampilan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan dianggap aktif dalam memberikan pelatihan untuk mendukung pengembangan kompetensi. Adapun 10% (3 orang) yang tidak setuju kemungkinan merasa tidak mendapatkan kesempatan pelatihan secara merata atau belum merasakan dampak nyata dari pelatihan yang diberikan.

Terkait pengakuan terhadap pengalaman kerja, 87% responden (26 orang) menyatakan setuju bahwa pengalaman menjadi nilai tambah dalam pengembangan karir. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan merasa pengalaman kerja mereka dihargai dan berdampak pada jenjang karir. Sedangkan 13% (4 orang) yang tidak setuju mungkin merasa bahwa pengalaman mereka belum diakomodasi secara optimal dalam sistem pengembangan karir perusahaan.

Pernyataan keenam mendapatkan persetujuan penuh (100%) dari seluruh responden, yang menyatakan bahwa karyawan menunjukkan kesetiaan, disiplin, dan kemampuan bergaul yang baik di lingkungan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa nilai-nilai kerja positif telah melekat kuat dalam budaya organisasi, menciptakan suasana kerja yang kondusif dan kolaboratif.

Terakhir, pernyataan "Karyawan memiliki kemampuan bergaul dan membangun hubungan baik dengan rekan kerja" disetujui oleh 93% responden (28 orang). Ini mencerminkan adanya hubungan interpersonal yang harmonis di antara karyawan. Namun, 7% (2 orang) tidak setuju, yang mungkin mengindikasikan masih adanya kendala dalam interaksi sosial di lingkungan kerja tertentu, seperti konflik antar individu atau kurangnya komunikasi efektif dalam tim.
Tabel 1. 4 Hasil Pra Survei Variabel Kinerja Karyawan (Y)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai target yang ditetapkan.
	28
	93%
	2
	7%

	2
	Kualitas hasil kerja saya sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan.
	26
	87%
	4
	13%

	3
	Saya inovatif dalam memberikan ide-ide baru untuk kemajuan unit kerja.
	27
	90%
	3
	10%


Sumber: Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil pra survei variabel Kinerja Karyawan (Y), sebanyak 93% responden (28 orang) menyatakan setuju terhadap pernyataan "Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai target yang ditetapkan". Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki kedisiplinan kerja yang tinggi dan mampu mengatur waktu secara efektif dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan. Sementara itu, 7% responden (2 orang) menyatakan tidak setuju, yang menunjukkan bahwa terdapat sebagian kecil karyawan yang belum dapat menyelesaikan pekerjaannya sesuai target waktu yang ditetapkan perusahaan.

Selanjutnya, pada pernyataan "Kualitas hasil kerja saya sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan", sebanyak 87% responden (26 orang) menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan mampu menghasilkan pekerjaan dengan kualitas yang sesuai dengan ketentuan atau standar yang berlaku di perusahaan. Namun demikian, terdapat 13% responden (4 orang) yang tidak setuju, yang menunjukkan bahwa masih terdapat karyawan yang belum mampu memenuhi standar kualitas hasil kerja yang telah ditetapkan.

Pada pernyataan ketiga, "Saya inovatif dalam memberikan ide-ide baru untuk kemajuan unit kerja", sebanyak 90% responden (27 orang) menyatakan setuju. Ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki semangat untuk berinovasi dan aktif memberikan ide-ide yang dapat mendukung kemajuan unit kerja. Adapun 10% responden (3 orang) yang menyatakan tidak setuju, menunjukkan bahwa masih ada karyawan yang belum berkontribusi secara inovatif dalam memberikan gagasan untuk pengembangan unit kerja.
Melihat permasalahan menurunnya kinerja karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan, diharapkan pihak manajemen dapat segera mengambil langkah strategis untuk mengidentifikasi dan memperbaiki faktor-faktor yang menjadi penyebab utama turunnya produktivitas dan kualitas kerja. Harapan utamanya adalah agar perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung efisiensi operasional, memberikan ruang aktualisasi diri bagi karyawan, serta merancang sistem pengembangan karir yang adil dan berkelanjutan. Karyawan yang merasa dihargai, memiliki jalur karir yang jelas, serta bekerja dalam sistem kerja yang efisien akan menunjukkan peningkatan motivasi dan kinerja. Dengan demikian, perusahaan diharapkan tidak hanya mampu meningkatkan produktivitas tenaga kerja, tetapi juga dapat menciptakan kultur organisasi yang kompetitif, adaptif, dan siap menghadapi berbagai tantangan industri.

Solusi yang dapat ditawarkan antara lain dengan melakukan evaluasi manajemen secara berkala, mengimplementasikan pelatihan efisiensi kerja yang berkelanjutan, serta memperkuat sistem penghargaan dan pengakuan yang dapat meningkatkan eksistensi karyawan dalam lingkungan kerja. Selain itu, penguatan program pengembangan karir berbasis kompetensi dan transparansi perlu diperhatikan agar karyawan memiliki arah dan tujuan yang jelas dalam perjalanan profesionalnya. Perusahaan juga perlu melibatkan karyawan secara aktif dalam pengambilan keputusan serta menciptakan komunikasi dua arah yang efektif antara manajemen dan staf. Melalui pendekatan ini, perusahaan dapat membangun hubungan kerja yang lebih harmonis dan meningkatkan loyalitas serta kinerja individu maupun tim secara keseluruhan.

Sejalan dengan fokus penelitian ini, beberapa penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa efisiensi kerja, eksistensi, dan pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian oleh Haris dan Fitriana (2021) mengungkapkan bahwa efisiensi dalam proses kerja sangat berkorelasi dengan peningkatan produktivitas karyawan di sektor industri perkebunan. Sementara itu, studi yang dilakukan oleh Lestari dan Wahyuni (2022) menunjukkan bahwa eksistensi yang dirasakan karyawan melalui pemberian apresiasi dan penghargaan berdampak langsung terhadap semangat dan loyalitas kerja. Selain itu, penelitian oleh Prasetya dan Putra (2023) membuktikan bahwa program pengembangan karir yang terstruktur dapat menjadi faktor kunci dalam peningkatan motivasi dan kinerja karyawan, khususnya di perusahaan-perusahaan BUMN. Temuan-temuan tersebut semakin memperkuat relevansi penelitian ini dalam upaya memberikan kontribusi terhadap peningkatan mutu manajemen sumber daya manusia di lingkungan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
Dari penjelasan latar belakang diatas penulis mengambil judul penelitian adalah sebagai berikut :“Pengaruh Efisiensi, Eksistensi Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan”
1.2 
Identifikasi Masalah
Menurut (Sugiyono, 2020) Identifikasi masalah merupakan tahap permulaan dari penguasaan masalah di mana objek penelitian dalam suatu jalinan tertentu bisa kita kenali sebagai suatu masalah. Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas maka penulis dapat mengidentifikasi masalah sebagai berikut :
1. Terjadi penurunan jumlah karyawan dengan kategori kinerja “baik” dari tahun ke tahun berdasarkan data penilaian kinerja karyawan periode 2022–2024.

2. Jumlah karyawan dengan kategori kinerja “kurang” dan “kurang baik” mengalami peningkatan, yang menunjukkan adanya penurunan kualitas sumber daya manusia.

3. Kurangnya efisiensi dalam pelaksanaan tugas, sehingga berdampak pada tidak tercapainya target kerja secara optimal.

4. Rendahnya rasa eksistensi atau keterlibatan karyawan dalam lingkungan kerja, yang berpotensi menurunkan motivasi kerja dan loyalitas terhadap perusahaan.

5. Sistem pengembangan karir belum berjalan secara maksimal, sehingga karyawan tidak memiliki arah atau motivasi dalam meningkatkan kinerja secara berkelanjutan.
1.3
    Batasan Masalah 
Menurut (Purnomo, 2020) "pembatasan masalah dilakukan untuk memberi kejelasan seberapa luas dan mendalam serta segi-segi apa saja dari masalah itu yang diteliti dan atau dibahas". Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah di atas, permasalahan yang ada cukup luas, sehingga perlu adanya pembatasan masalah yang akan di teliti. Maka peneliti ini akan dibatasi pada Untuk mengetahui Pengaruh Efisiensi, Eksistensi Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.

1.4. 
Rumusan Masalah
Menurut (Sugiyono, 2020) “Rumusan masalah merupakan kalimat pertanyaan yang akan dicari jawabannya melalui pengumpulan data, dimana peneliti menggunakan berbagai teori untuk menjawabnya yaitu dengan menggunakan penelitian”. Adapun rumusan masalah pada penelitian ini yaitu sebagai berikut :
1. Apakah  Efisiensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan?

2. Apakah Eksistensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan?
3. Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan?
4. Apakah Efisiensi, Eksistensi Dan Pengembangan Karir, berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan?
1.5. 
Tujuan Penelitian
Menurut (Sugiyono, 2020) sebuah penelitian pasti mempunyai tujuan dan kegunan tertentu. Secara umum tujuan penelitian yaitu agar data dapat ditemukan,dikembangkan,dan dibuktikan.
Adapun tujuan penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui apakah efisiensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.

2. Untuk mengetahui apakah eksistensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
3. Untuk mengetahui apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.  
4. Untuk mengetahui apakah efisiensi, eksistensi dan pengembangan karir, berpengaruh terhadap kinerja karyawan, PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.

1.6. 
Manfaat Penelitian
Menurut Sugiyono (2020:290) “Manfaat penelitian yaitu untuk menyelidiki keadaan, alasan, maupun konsekuensi terhadap keadaan tertentu. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi:
a. Bagi Peneliti
Penelitian ini bermanfaat sebagai sarana untuk memperdalam pemahaman dan wawasan peneliti terhadap konsep-konsep manajemen sumber daya manusia, khususnya tentang pengaruh efisiensi kerja, eksistensi karyawan, dan pengembangan karir terhadap kinerja. Selain itu, penelitian ini menjadi media latihan bagi peneliti dalam mengidentifikasi permasalahan organisasi dan mencari solusi melalui metode ilmiah yang sistematis.
b. Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan bagi manajemen PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan dalam melakukan evaluasi dan penyempurnaan kebijakan serta strategi manajemen sumber daya manusia. Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk mengetahui sejauh mana efisiensi, eksistensi, dan pengembangan karir memengaruhi kinerja karyawan, sehingga perusahaan dapat merumuskan langkah-langkah strategis guna meningkatkan produktivitas dan loyalitas karyawan, memperbaiki sistem kerja, serta mengoptimalkan program pengembangan karir di lingkungan perusahaan.

c. Bagi Universitas Muslim Nusantara Al-Washliyah Medan
Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya khasanah keilmuan di lingkungan Universitas Muslim Nusantara Al-Washliyah Medan, khususnya dalam bidang manajemen. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi akademik dalam mendukung proses pembelajaran, pengajaran, dan pengembangan kurikulum berbasis penelitian. 
d. Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi dunia akademik, khususnya bagi mahasiswa dan dosen di lingkungan perguruan tinggi, sebagai tambahan referensi dan informasi empiris mengenai pengaruh variabel efisiensi, eksistensi, dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Selain itu, hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan perbandingan atau acuan dalam penelitian sejenis di masa mendatang yang berhubungan dengan manajemen sumber daya manusia di sektor perkebunan maupun sektor industri lainnya. 
BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Efisiensi

2.1.1. Pengertian Efisiensi

Jika mencari arti kata efisiensi dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), efisiensi diartikan sebagai ketepatan cara dalam melaksanakan suatu usaha atau kerja, dalam menjalankan sesuatunya dengan tidak membuang tenaga, waktu, dan biaya yang besar. Efisiensi juga diartikan sebagai kedayagunaan; ketepatgunaan; kesangkilan. Efisiensi juga merupakan kemampuan seseorang untuk dapat menjalankan tugasnya dengan baik dan tepat, yakni dengan tidak membuang tenaga, waktu, dan biaya. (Umar, 2023)
Efisiensi adalah konsep yang sering digunakan dalam berbagai bidang kehidupan, termasuk bisnis, industri, manajemen, dan ekonomi. 

Pada dasarnya, efisiensi merujuk pada kemampuan untuk menggunakan sumber daya melalui cara paling optimal, dan menghasilkan output maksimal, dengan pengorbanan yang minimal.

Dalam konteks bisnis, efisiensi adalah tentang bagaimana mengelola sumber daya, seperti waktu, uang, tenaga kerja, dan material secara efektif, agar hasil yang dicapai sesuai dengan tujuan. (Wahyudi, 2023)
Efisiensi adalah salah satu cara yang di gunakan perusahaan dalam hal mengelola sumber keuangan, proses, material, tenaga kerja, perlatan perusahaan, maupun biaya secara efektif . (Sadikin, 2020) 

Efisiensi bisa juga di artikan sebagai dimana suatu pengorbanan dicapai untuk memperoleh suatu manfaat meskipun pengorbanan sekecil mungkin. (Edy Suandi Hamid, 2020)
Dari pendapat diatas dapat penulis berikesimpulan bahwa yang dimaksud  Efisiensi secara luas merupakan usaha mencapai prestasi sebaik-baiknya secara maksimal dengan menggunakan bahan yang tersedia maupun sumber daya manusia seperti (material, mesin, dan manusia) dalam tempo yang sesingkat-singkatnya, dalam keadaaan nyata (sepanjang keadaan tersebut bisa berubah) tanpa  menggangu keseimbangan antara faktor – faktor tujuan alat, tenaga dan waktu.
2.1.2. Jenis-Jenis Efisiensi

Adapun jenis-jenis dari efisiensi adalah sebagai berikut:

1. Berdasarkan Tolok Ukurnya

Efisiensi dapat dibedakan berdasarkan tolok ukurnya, yaitu perbandingan antara hasil minimum dengan hasil riil yang dicapai.  Efisiensi dapat tercapai jika hasil riil lebih besar dari angka minimum yang ditetapkan.

2. Berdasarkan Break Even Point
Efisiensi juga dapat dilihat dari perspektif break even point atau titik impas. Pada titik ini, sebuah bisnis dikatakan efisien ketika dapat menghasilkan lebih dari titik impas atau biaya yang dikeluarkan. Dalam hal ini, mencapai titik impas menjadi tujuan utama, dan setiap pendapatan di atasnya adalah keuntungan.
3. Berdasarkan Keoptimalan

Efisiensi optimal melibatkan perbandingan terbaik antara yang dilakukan untuk hasil maksimal atau sesuai dengan harapan.

Efisiensi optimal dapat dilihat dari dua aspek, yaitu berdasarkan hasil dan penghematan.

Dalam konteks hasil, efisiensi optimal tercapai ketika seorang manajer berusaha mencapai output lebih tinggi, dibandingkan dengan input yang digunakan. 

Sedangkan, dari segi penghematan, efisiensi optimal dapat dicapai dengan menggunakan alat modern atau teknologi yang membantu menghemat waktu dan biaya. (Mangkunegara, 2023)
2.1.3. Indikator Efisiensi
Indikator efisiensi kerja dapat dilihat dari tiga aspek:

1)
Pencapaian atau tujuan sesuai dengan yang diharapkan.

2)
Penghematan atau pengurangan penggunaan sumber daya dalam melakukan kegiatan.

3)
Memaksimalkan penggunaan segala sumber daya yang dimiliki. (Syamsi, 2020) 

2.2. Eksistensi
2.2.1. Pengertian Eksistensi

Eksistensialisme merupakan aliran yang melihat manusia pada eksistensinya, yakni sejauh mana keberadaannya diakui oleh masyarakat sekitarnya. Semakin diakui, maka semakin eksis ia. Aliran ini tidak memperhitungkan materi beserta atribut yang dimiliki seseorang sebagai nilai kemanusiaan. Abraham Maslow mengatakan bahwa, pengakuan tentang eksistensi sebagai kebutuhan tertinggi manusia, jauh melampaui kebutuhan rasa aman, kebutuhan sandang, pangan, dan papan. (Mufid, 2021)
Eksistensi bukan hanya berarti “ada” atau “berada” seperti “ada” atau “beradanya” barang lain, akan tetapi eksistensi sebagai pengertian khusus hanya untuk manusia, yakni berada secara khusus manusia. Manusia yang dalam keberadaannya itu sadar akan dirinya sedang berada, berada di dunia dan menghadapi dunia, sebagai subjek yang menghadapi objek, bersatu dengan realitas sekitarnya. (Mufid, 2021) 
Didalam kamus lengkap bahasa Indonesia, dijelaskan bahwa: “Eksistensi artinya Keberadaan, keadaan, adanya. Selain itu dalam kamus besar bahasa Indonesia dikemukakan bahwa: “Eksistensi: keberadaan, adanya/
Berdasarkan penjelasan tersebut di atas, maka yang dimaksud dengan eksistensi adalah suatu keberadaan atau keadaan kegiatan usahanya masih ada dari dulu hingga sampai sekarang dan masih diterima oleh lingkungan masyarakat perawang, dan keadaannya tersebut lebih dikenal atau lebih eksis dikalangan masyarakat. (Anwar, 2020).
Eksistensi mengacu pada dasar kata eksis yang memiliki arti ada dan berkembang. Selain itu, eksis bisa berarti dikenal, tenar dan popular. Kata "keberadaan" tidak mengacu pada tempat suatu benda berada, tetapi pada keberadaan suatu tindakan yang terus-menerus dilakukan, sehingga tindakan tersebut terus berjalan.(Arum Faiza,2022)
2.2.2. Konsep Utama Eksistensi

Beberapa konsep utama yang dikembangkan oleh Rollo May adalah sebagai berikut:

a. Sikap Eksistensial

Eksistensialisme adalah gerakan filsafat dan psikologi kotemporer di antara berbagai mahzab pemikiran yang muncul secara spontan di Eropa. Gerakan ini berakar dari gerakan-gerakan perlawanan selama Perang Dunia II ynag dikembangkan oleh beberapa filosof, seperti Soren Kierkegard (1813-1855), Martin Heidgger (1897-1976), dan Jeal Paul Sarte (1905-1980). Nama eksistensialisme berasal dari bahasa latin existere, yang berdiri “berdiri keluar” atau “muncul”. Pendekatan eksistensial memfokuskan pada manusia ketika ia menjadi sesuatu.

b. Keadaan Sulit (Predicament)

Menurut May, masalah utama yang dihadapi manusia pada pertengahan abad le-20 adalah perasaan tidak berdaya, “keyakinan bahwa indvidu tidak dapat   berbuat secara efektif dalam menghadapi masalah yang sangat besar dalam budaya, sosial, dan ekonomi.” Perasaan tak berdaya ini disebabkan oleh kecemasan dan hilangnya nilai-nilai tradisional. 
c. Ketidak Berdayaan
Masalah ketidakberdayaan sekarang
sudah
makin
nyat Zaman ini dianggap sebagai zaman ketidak pastian dan  gejolak sosial. Kerusuhan yangberkelanjutan  di  Timur  Tengah,  menggambarkan  bahwa  kita  trejebak  dalam situasi sejarah, yang tidak ada seseorang pun atau sekelompok orang memiliki kekuasaan yang signifikan.

d. Kecemasan

Kecemasan menjadi istilah yang biasa digunajan untuk  menggambarkan zaman keglisahan. Sekarang ini, banyak upaya yang dilakukan untuk menghilangkan kecemasan yang semakin meningkat. May mengingatkan kita bahwa kita tidak bisa hidup dalam kondisi kosong secara berkelanjutan selama periode waktu tertentu.

e. Nilai yang Hilang

Menurut May, sumber masalah yang kita alami sekarang ini terletak pada hilangnya pusat nilai-nilai dalam masyarakat kita. Nilai dominan dalam masyarakat makin kompetitif. Diukur dari pekerjaan dan kesuksesan financial berusaha untuk melemahkan dualisme tradisional, yaitu antara subjek dan objek yang telah menghantui barat. (Cangra, 2016)
2.2.3. Indikator Eksistensi Menurut Kierkegaard

Kierkegaard mengemukakan bahwa manusia harus menyadari dan memahami dengan jelas bahwa manusia memiliki kebebasan untuk bertindak dan menafsirkan dunia menurut terang pengertian dan tanggung jawab pribadi. Menurut Kierkegaard, eksistensi manusia adalah sebuah proses yang tidak menetap tetapi terus mengalami perubahan sampai menemukan eksistensi dengan tahap paling tinggi melalui tindakan yang dipilihnya. (Backhouse, 2021) 
Dari pernyataan tersebut, ada beberapa indikator yang menunjukkan esksistensi.

1.
Eksistensi Tahap Estetis

Eksistensi estetis ditandai oleh orientasi pada pengalaman kepuasan estetika. Individu dalam tahapan ini cenderung hidup untuk kesenangan dan pengalaman sensorik, mencari keindahan dan kesenangan dalam kehidupan. Mereka menganggap hidup sebagai panggung untuk eksplorasi kesenangan yang duniawi. Namun demikian, menurut Kierkegaard, eksistensi estetis seringkali adalah bentuk hidup yang dangkal dan tidak memuaskan secara jangka panjang. Hal ini karena kesenangan dan pengalaman estetika tidak mampu memberikan makna yang mendalam atau tujuan yang substansial dalam hidup.
2.
Eksistensi Tahap Etis

Menurut Kierkegaard, eksistensi etis merupakan tahap kedua dalam perjalanan eksistensial manusia setelah tahap eksistensi estetis. Kierkegaard menggambarkan eksistensi etis sebagai langkah yang lebih maju dalam pengembangan moral individu. Eksistensi etis menekankan pentingnya tanggung jawab moral, kewajiban, dan komitmen dalam hidup. Individu dalam tahapan ini lebih fokus pada pemenuhan tugas-tugas moral yang diatur oleh norma-norma dan nilai-nilai yang diakui secara sosial. Mereka menganggap hidup sebagai panggung untuk mengembangkan prinsip-prinsip moral yang konsisten dan bertanggung jawab. 
Kier Kegaard menunjukkan bahwa eksistensi etis melibatkan peneguhan diri dalam hal moralitas, di mana individu tidak hanya hidup untuk kesenangan pribadi atau kepuasan estetis, tetapi juga untuk mengikuti aturan moral yang mereka yakini benar. Ini melibatkan pengorbanan atas keinginan pribadi demi prinsip-prinsip yang tahapnya lebih tinggi dan nilai moral yang bersifat umum dan berkontribusi dalam masyarakat. Namun demikian, Kierkegaard juga menyoroti bahwa eksistensi etis memiliki keterbatasan, terutama dalam hal mencapai makna eksistensial yang sejati atau dalam mencari hubungan yang benar-benar autentik dengan Tuhan.

3.
Eksistensi Tahap Religius

Eksistensi religius menurut Kierkegaard adalah tahapan tertinggi dalam perjalanan eksistensial manusia. Menurut Kierkegaard, eksistensi religius melibatkan pengembangan hubungan yang penuh dengan Tuhan yang mutlak, di mana individu mengalami panggilan eksistensial untuk menemukan dan mempertahankan kepercayaan yang dalam dan personal terhadap Tuhan. Ini tidak hanya tentang pemenuhan kewajiban moral atau pengejaran kepuasan estetis, tetapi lebih merupakan pengorbanan diri dan komitmen yang total kepada kehendak ilahi.

2.3. Pengembangan Karir
2.3.1. Pengertian Pengembangan Karir
Pengembangan karir adalah upaya yang dilakukan oleh organisasi dalam merencanakan karir karyawannya, yang disebut sebagai manajemen karir, antara lain merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi karir (Poltak, 2021). 

Menurut (Rivai, 2021) mendefinisikan pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan".

Dapat penulis simpulkan bahwa pengembangan karir adalah merupakan tindakan seorang karyawan untuk mencapai rencana karirnya, yang disponsori oleh departemen sumber daya manusia (HRD), manajer ataupun pihak lain. Pengembangan karir adalah proses atau upaya yang dilakukan dalam rangka meningkatkan kemampuan diri dan mencapai suatu karir tertentu, sebagai upaya memaksimalkan tugas pokok dan fungsi organisasi.
2.3.2. Tujuan Pengembangan Karir

Tujuan pengembangan karier yang dikemukakan (Mangkunegara, 2023) adalah sebagai berikut :

1.
Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan. Pengembangan karier membantu pencapaian tujuan perusahaan dan tujuan individu.

2.
Menunjukan hubungan kesejahteraan Karyawan. Perusahaan merencanakan karier Karyawan dengan meningkatkan kesejahteraan pegawaai agar Karyawan lebih tinggi loyalitasnya.

3.
Membantu Karyawan menyadari kemampuan potensi mereka. Pengembangan karier membantu menyadarkan Karyawananya akan kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan potensi dan keahlianya.

4.
Memperkuat hubungan antara Karyawan dan perusahaan. Pengembangan karier akan memperkuat hubuungan dan sikap Karyawannya terhadap perusahaannya.

5.
Membuktikan tanggung jawab sosial. Pengembangan karier suatu cara menciptakan iklim-iklim kerja yang positif dan Karyawan-Karyawan menjadi lebihg bermental sehat.

6.
Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan. Pengembangan karier membantu progrsm-progrsm perusahaan lainnya agar tujuan perusahaan tercapai.

7.
Mengurangi turnover dan biaya keKaryawanan. Pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah dan begitu pula biaya keKaryawanan menjadi lebih efektif.

8.
Mengurangi keusangan profesi dan manajerial. Pengembangan karier dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan profesi dan manajerial.

9.
Menggiatkan analisis dari keseluruhan Karyawan. Perencanaan karier dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja dan keKaryawanan .

10.
Menggiatkan suatu pemikiran jkarak waktu yang panjang. Pengembangan karier berhubungan dengan jarak waktu yang panjang. Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan porsinya.
2.3.3. Indikator Pengembangan Karir

Indikator pengembangan karir menurut (Wahyudi, 2023).
1.
Kebijakan organisasi

Merupakan yang paling dominan dalam mempengaruhi pengembangan karir seseorang karyawan dalam perusahaan. Kebijakan perusahaan merupakan penentu ada tidaknya pengembangan karir dalam perusahaan.

2.
Prestasi kerja

Prestasi kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir seorang karyawan. Karyawan yang mempunyai prestasi kerja baik dalam perusahaan biasanya mendapatkan promosi jabatan, karena prestasi kerja merupakan salah satu acuan bagi organisasi dalam melakukan pengembangan karir.
3.
Latar belakang pendidikan

Latar belakang pendidikan merupakan salah satu bahan acuan bagi perusahaan untuk meningkatkan karir seorang karyawan, semakin tinggi latar belakang pendidikan seorang karyawan maka semakin besar pula harapan peningkatan karirnya, juga sebaliknya semakin rendah tingkat pendidikan seorang karyawan maka biasanya akan susah mendapatkan pengembangan karirnya.

4.
Pelatihan

Pelatihan merupakan fasilitas yang diperoleh karyawan dari perusahaan untuk dapat membantu peningkatan kualitas kerja dan karir dimasa mendatang.

5.
Pengalaman kerja

Pengalaman kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir yang berguna untuk dapat memberikan kontribusi di berbagai posisi pekerjaan.

6.
Kesetiaan pada organisasi.

Kesetiaan pada organisasi merupakan tingkat kesetiaan atau loyalitas seorang karyawan pada perusahaan, semakin lama karyawan bekerja pada perusahaan loyalitasnya tinggi. Loyalitas atau kesetiaan juga berguna untuk mengurangi Turn Over karyawan.

7.
Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia

Merupakan kebutuhan seseorang untuk dihormati dan diakui keberadaannya baik oleh lingkungan internal maupun eksternal perusahaan.
2.4. Kinerja Karyawan

2.4.1. Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari kata job perfomance atau actual perfomance yang berarti prestasi kerja sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja sendiri adalah hasil kerja yang dicapai secara kualitas dan kuantitas sesuai tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2023). 

Menurut (Hasan, 2021) mengatakan bahwa kinerja adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu pada pekerjaannya. Kinerja  merupakan  hasil  kerja  atau  perilaku  nyata  yang  ditampilkan setiap orang sebagai  prestasi  kerja  yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan  perannya  dalam  perusahaan. Kinerja  dalam  organisasi  merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. (Priansa, 2020)
Dapat Penulis simpulkan bahwa kinerja  adalah  sebagai   hasil   fungsi pekerjaan/kegiatan  seseorang atau  kelompok  dalam  suatu  organisasi  yang dipengaruhi beberapa faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam period waktu tertentu.


2.4.2. Penilaian Kinerja

Salah satu usaha untuk mengembangkan karir seseorang adalah melalui peningkatan prestasi kerja. Disamping itu prestasi kerja akan memberikan keuntungan lainnya seperti dalam rangka untuk menentukan kompensasi yang akan diterima atau guna perbaikan kualitas kerja karyawan. (Tika, 2020) 

Dengan adanya penilian kinerja ini, karyawa bisa belajar seberapa besar kinerja mereka melalui sarana informal, seperti komentar yang baik dari mitra kerja, tetapi penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Fokusnya adalah untuk mengetahui seberapa produktif seorang karyawan dan apakah ia bisa bekerja sama atau lebih efektif pada masa yang akan datang, sehingga karyawan, organisasi, dan masyarakat semuanya memperoleh manfaat. (Jackson, 2020)
2.4.3. Indikator Kinerja Karyawan

Adapun tiga indikator yang perlu dimasukan ke dalam penilaian kinerja, yaitu: 

1. Tingkat kedisiplinan karyawan sebagai suatu bentuk pemenuhan kebutuhan organisasi untuk menahan orang-orang di dalam organisasi, yang dijabarkan dalam penilaian terhadap ketidakhadiran, keterlambatan, dan lama waktu kerja.

2. Tingkat kemampuan karyawan dalam memperoleh hasil penyelesaian tugas yang terandalkan, baik dari sisi kuantitas maupun kualitas kinerja yang harus dicapai oleh karyawan.

3. Perilaku-perilaku inovatif dan spontan diluar dari persyaratan tugas formal untuk meningkatkan efektivitas organisasi, antara lain dalam bentuk kerja sama, tindakan protektif, gagasan-gagasan yang kontruktif dan kreatif, pelatihan diri, serta sikap lain yang menguntungkan organisasi.(Trianto & B., 2020)
2.5. Penelitian Terdahulu
	No
	Nama
	Judul
	Hasil

	1
	Angga Lestiana Putra 2018 
	Pengaruh Kompetensi Dan Kinerja Karyawan Terhadap Pengembangan Karir Melalui Motivasi Sebagai Variabel Intervening Di Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Madiun


	Berdasarkan hasil analisis dengan SPSS 20 diketahui seluruh hipotesis dalam penelitian diterima dengan hasil sebagai berikut: 1) kompetensi berpengaruh secara positif signifikan terhadap pengembangan karir dengan nilai thitung 5,049 > ttabel 1,669 dengan signifikasi 0,000 < 0,05. 2) kinerja karyawan berpengaruh secara positif signifikan terhadap pengembangan karir dengan nilai thitung 4,417 > ttabe1 1,669 dengan signifikasi 0,000 < 0,05. 3) kompetensi berpengaruh secara positif signifikan terhadap pengembangan karir melalui motivasi sebagai intervening dengan nilai thitung 3,256 > ttabel 1,669 dengan signifikasi 0,000 < 0,05.

4)
kompetensi berpengaruh secara positif signifikan terhadap pengembangan karir melalui motivasi sebagai intervening dengan nilai thitung > ttabel dengan signifikasi 0,000 < 0,05.

	2
	Hatary, Dian Sukma, 2022
	Pengaruh Pengembangan Karir dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Moderating pada Karyawan PTPN IV Medan
	Hasil penelitian ini menunjukkan Pengembangan Karir, dan Motivasi Kerjasecara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PTPN IV Medan.Secara parsial masing-masing pengembangan karir dan motivasi kerja berpengaruh positif dansignifikan terhadap kinerja karyawan PTPN IV Medan. Uji t menunjukkan Pengembangan Karirmemiliki thitung sebesar 3,291 dan signifikan sebesar 0,001, Motivasi Kerja memiliki thitung sebesar2.986 dan signifikan sebesar 0,004. Pengembangan Karir dan Motivasi Kerja memiliki Fhitung20.462 > Ftable 2,72 Hasil penelitian kedua menunjukkan kepuasan kerja bukan variabel yangmampu memoderasi pengaruh antara pengembangan karir karena nilai signifikan 0,924>0,05 dan motivasi kerja terhadap kinerja karena nilai signifikan 0.353>0.05.

	3
	Fajar Rezeki Ananda Lubis. 2023 

	Pengaruh Kreativitas, Kepemimpinan Transformasional, Keterlibatan Kerja, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

	Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional, Keterikatan Kerja, dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, apabila aspek-aspek yang terdapat dalam budaya organisasi dapat diimplementasikan dengan benar, maka dapat meningkatkan kinerja karyawan pelaksana di PTPN III dan IV secara drastis. Sedangkan, kreativitas karyawan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek yang ditampilkan responden penelitian melalui jawaban masing-masing pernyataan terkait kreativitas karyawan belum berada pada taraf optimal, sehingga taraf signifikansinya juga belum optimal dalam mempengaruhi kinerja karyawan pelaksana PTPN III dan IV.

	4
	Haidar Alwi Yahya., Yusniar Lubis, & Sri Ariani Safitri.2023. 

	Pengaruh Masa Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Perkebunan Kelapa Sawit (Studi Kasus Perkebunan Adolina PTPN IV Kecamatan Pantai Cermin)
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa lama kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di Kebun Adolina PTPN II Regional II Kebun Adolina. Namun, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di perusahaan tersebut. Selain itu, terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara lama kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

	5
	(Syamsuri et al., 2021) 
	Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan Di PT. Perimex Deli Serdang
	Hasil analisis diperoleh nilai t hitung untuk variabel Motivasi (X2) 2,353jika dibandingkan dengan nilai t tabel yang sebesar 2,011. Maka t hitung yang diperoleh lebih besae dari nilai t tabel atau 2,353>2,011, Kemudian terlihat pula bahwa nilai sig lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0.023 < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga variabel X2 memiliki kontribusi terhadap Y.

	6
	Mislan Sihite, KRT. Akhir Lusono2022
	Analysis of the Effect of Transformational Leadership, Job Satisfaction, and Employee Engagement on Company Performance: A Study on Manufacturing Industry in Jakarta
	Studi ini menggunakan analisis kuantitatif dengan sampel 250 partisipan. Hasilnya menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan keterlibatan karyawan memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan. Model persamaan struktural digunakan untuk menilai model pengukuran dan struktural, memberikan dasar yang kuat untuk memahami dinamika organisasi dalam konteks sektor manufaktur Jakarta.

	7
	Shinta Ferdiana, Rikha Muftia Khoirunnisa & Samrat Ray 
	Investigating the Impact of Career Development, Organizational Commitment, and Organizational Support on Employee Retention
	Dengan menggunakan sampel 70 karyawan dan analisis regresi berganda, penelitian ini menemukan bahwa ketiga variabel independen tersebut secara simultan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,802 menunjukkan bahwa 80,2% variabilitas dalam retensi karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-variabel tersebut.


Sumber Peneliti 2025
Berdasarkan hasil kajian terhadap beberapa penelitian terdahulu, dapat diketahui bahwa variabel pengembangan karir memiliki hubungan yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan melalui penelitian yang dilakukan oleh Angga Lestiana Putra (2018), Hatary Dian Sukma (2022), serta Shinta Ferdiana dan rekan-rekan (2023) yang menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui variabel intervening atau moderating seperti motivasi kerja dan kepuasan kerja. Hasil tersebut memberikan gambaran bahwa pengembangan karir merupakan salah satu faktor penting dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan, baik di sektor swasta maupun di lingkungan BUMN. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa fokus variabel pengembangan karir yang digunakan dalam penelitian ini memiliki relevansi dengan berbagai hasil temuan sebelumnya dan berada dalam kerangka teoritik yang kuat serta telah teruji secara empiris.

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian-penelitian terdahulu, khususnya dalam hal kontribusi kebaruan yang ditawarkan. Penelitian ini tidak hanya mengkaji pengembangan karir, tetapi juga memasukkan variabel efisiensi dan eksistensi yang belum banyak diteliti secara simultan dalam kaitannya dengan kinerja karyawan. Dalam hal ini, efisiensi dimaknai sebagai kemampuan individu atau organisasi dalam memanfaatkan sumber daya secara optimal untuk menghasilkan output yang maksimal, sedangkan eksistensi diartikan sebagai sejauh mana karyawan merasa memiliki keberadaan dan peran penting dalam lingkungan kerja. Kedua variabel ini tidak ditemukan pada tujuh penelitian terdahulu yang lebih berfokus pada variabel motivasi, kepuasan kerja, kreativitas, maupun kepemimpinan. Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia, serta memberikan gambaran baru mengenai faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan di lingkungan PTPN IV Regional II Kebun Adolina.
2.6 
Hubungan Efisiensi Terhadap Kinerja Karyawan 
Efisiensi dalam dunia kerja merujuk pada kemampuan suatu organisasi atau individu dalam menyelesaikan pekerjaan dengan menggunakan sumber daya seminimal mungkin untuk mencapai hasil maksimal. Efisiensi tidak hanya berkaitan dengan penghematan waktu dan biaya, tetapi juga mencakup optimalisasi proses kerja, pemanfaatan tenaga kerja, dan peralatan secara tepat guna. Dalam konteks perusahaan perkebunan, efisiensi menjadi salah satu pilar utama untuk menjaga kelangsungan operasional yang kompetitif dan berdaya saing tinggi. Semakin efisien suatu unit kerja dalam mengelola tugas dan tanggung jawabnya, maka semakin besar peluang untuk meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Aminudin dan Wijayanto (2022) menyatakan bahwa efisiensi operasional berkontribusi positif terhadap produktivitas dan kinerja karyawan. Hal ini juga diperkuat oleh Putra dan Lestari (2023) yang menunjukkan bahwa peningkatan efisiensi kerja mampu menekan pemborosan waktu dan tenaga, sekaligus meningkatkan output kerja yang lebih terukur. Dengan demikian, penerapan prinsip efisiensi secara konsisten akan menciptakan kinerja karyawan yang lebih optimal dan berorientasi pada hasil yang maksimal.

2.6.1 
Hubungan Eksistensi Terhadap Kinerja Karyawan 
Eksistensi karyawan dalam lingkungan kerja mencerminkan keberadaan dan pengakuan terhadap peran individu dalam organisasi. Eksistensi ini berkaitan erat dengan rasa dihargai, diakui kontribusinya, dan diberi ruang untuk mengekspresikan kemampuan serta pendapat dalam proses kerja. Ketika karyawan merasa eksistensinya diperhatikan, mereka akan menunjukkan rasa memiliki terhadap pekerjaan, loyalitas yang tinggi, serta semangat dalam memberikan yang terbaik bagi kemajuan organisasi.

Menurut Marzuki dan Wicaksono (2021), eksistensi karyawan yang tinggi berkorelasi positif dengan semangat kerja dan loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan. Hasil penelitian Rahmawati dan Sugiarto (2022) juga menunjukkan bahwa pengakuan atas keberadaan dan kontribusi karyawan dapat meningkatkan keterlibatan serta memperkuat komitmen terhadap pencapaian target organisasi. Oleh karena itu, menjaga eksistensi karyawan melalui komunikasi yang terbuka, apresiasi kerja, dan pelibatan dalam pengambilan keputusan akan berdampak signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan secara menyeluruh.

2.6.2 
Hubungan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 
Pengembangan karir merupakan salah satu elemen penting dalam manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan kapasitas, kompetensi, dan prospek masa depan karyawan. Upaya pengembangan karir biasanya dilakukan melalui pelatihan, pendidikan lanjutan, rotasi jabatan, hingga promosi. Ketika organisasi memberikan perhatian serius terhadap kemajuan karir karyawan, maka secara psikologis akan tercipta rasa aman, motivasi tinggi, serta loyalitas terhadap perusahaan. Hal ini tentu berdampak positif terhadap peningkatan kualitas kerja dan pencapaian kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Nepo Fauzan dan Suprapto (2023) menyatakan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana pengembangan yang terstruktur akan meningkatkan keahlian serta tanggung jawab kerja. Sementara itu, Isnu Widodoa dan Bakhtiar (2024) juga menemukan bahwa pengembangan sumber daya manusia yang di dalamnya mencakup aspek pengembangan karir, berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja, dengan nilai t-hitung sebesar 3.109 > t-tabel 2.0129. Fakta ini menunjukkan bahwa strategi pengembangan karir yang baik akan mendorong peningkatan performa karyawan secara berkelanjutan.

2.7. Kerangka Konseptual
Uma Sekaran dalam Sugiyono (2020:.60) mengemukakan bahwa, kerangka berfikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka berfikir yang baik akan menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang akan diteliti. Jadi secara teoritis perlu dijelaskan hubungan antar variabel independen dan dependen. Kerangka berfikir bertujuan untuk mengemukakan objek penelitian secara umum dalam bentuk kerangka variabel yang akan diteliti. Kerangka berfikir yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
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Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual
2.8    Hipotesis Penelitian
Menurut (Sugiyono, 2020) bahwa “Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban yang empiris”.
H1
= 
Ada Pengaruh Efisiensi terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.

H2
= 
Ada Pengaruh Eksistensi terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
H3
=
Ada Pengaruh Pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan 
H4
= 
Ada Pengaruh Efisiensi, Eksistensi Dan Pengembangan Karir, terhadap Kinerja Karyawan, PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
BAB III
METODE PENELITIAN
3.1    Jenis Penelitian
Menurut (Sugiyono, 2020) desain penelitian adalah merupakan kerangka atau perincian prosedur kerja yang akan dilakukan pada waktu meneliti, sehingga diharapkan dapat memberikan gambaran dan arah mana yang akan dilakukan dalam melaksanakan penelitian tersebut.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitaf. Penelitian kuantitatif merupakan suatu penelitian yang dilakukan dengan pendekatan angka-angka. Penelitian kuantitatif adalah penelitian ilmiah yang sistematis terhadap bagian-bagian dan fenomena-fenomena serta hubungan-hubungannya.
3.2   Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian 
3.2.1

Lokasi Penelitian 


Lokasi penelitian dilakukan yaitu  di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan, yang berlokasi di Kecamatan Perbaungan, Kabupaten Serdang Bedagai, Provinsi Sumatera Utara. 
3.2.2
Waktu Penelitian
Penelitian ini di mulai pada Bulan Desember 2024 hingga Juli 2025
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Sumber Peneliti 2025 
3.3.
Populasi dan Sampel
3.3.1.
Populasi

Menurut (Sugiyono, 2020) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi dan sampel diperlukan dalam sebuah penelitian untuk mengumpulkan data dari variabel yang diteliti. Populasi penelitian ini adalah 300 termasuk karyawan yang bekerja di Afd 3 dan 4 PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Kedua afd ini dipilih karena merupakan bagian dari PTPN 4 yang memiliki karakteristik dan kebutuhan yang relevan dengan penelitian ini. Populasi dalam penelitian ini adalah 300 Karyawan. 

3.3.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2020) Sampel adalah bagian atau wakil populasi yang diteliti. Sampel merupakan sebagian dari populasi yang memiliki karakteristik yang relative sama dengan di anggap bias mewakili populasi. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Random Sampling. Random Sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana semua individu dalam populasi baik secara sendiri-sendiri atau bersama-sama diberi kesempatan yang sama untuk diplih sebagai anggota sampel.  Adapun sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 75 karyawan.
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Dimana:

n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi

e= persentase kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir 10%.

Dari Random Sampling diatas menunjukkan bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak 75 responden
3.4.
Variabel Penelitian dan Indikator Penelitian
3.4.1.
Variabel Penelitian
(Sugiyono, 2020) “Variabel adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut kemudian di tarik kesimpulannya’’.
Berdasarkan uraian permasalahan yang telah dibahas sebelumnya, maka variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Variabel Bebas ( X1 )
= Efisiensi 
b. Variabel Bebas ( X2)
= Eksistensi
c. Varibael Bebas ( X3) = Pengembangan Karir
d. Variabel Terikat ( Y )`= Kinerja Karyawan
3.4.2.
Indikator Penelitian
Indikator adalah menunjukkan atau menanyakan sesuatu yang menjadi petunjuk bagi sub variabel atau dimensi atau variabel itu sendiri. Dari sub variabel yang sudah ada, maka peneliti dapat menjabarkan indikator-indikator sebagai berikut :
Tabel 3. 1 Difinisi Operasional Variabel
	Variabel
	Difinisi
	Indikator
	Skala

	X1 
Efisiensi
	Efisiensi juga merupakan kemampuan seseorang untuk dapat menjalankan tugasnya dengan baik dan tepat, yakni dengan tidak membuang tenaga, waktu, dan biaya. (Sevila Gramedia Blog,2023)


	1. Pencapaian atau tujuan

sesuai dengan yang diharapkan.

2. Penghematan atau pengurangan          

penggunaan sumber daya dalam

melakukan kegiatan.

3. Memaksimalkan penggunaan 
segala sumber daya yang dimiliki. 

(Syamsi, 2020)
	Likert

	X2
Eksistensi
	Eksistensi bukan hanya berarti “ada” atau “berada” seperti “ada” atau “beradanya” barang lain, akan tetapi eksistensi sebagai pengertian khusus hanya untuk manusia, yakni berada secara khusus manusia. Manusia yang dalam keberadaannya itu sadar akan dirinya sedang berada, berada di dunia dan menghadapi dunia, sebagai subjek yang menghadapi objek, bersatu dengan realitas sekitarnya. (Muhamad Mufid. 2018 : 103) 


	Backhouse (2021)



1. Eksistensi Tahap Estetis


2. Eksistensi Tahap Etis

3. Eksistensi Tahap Religius



	Likert

	X3
Pengembangan Karir

	Pengembangan karir adalah upaya yang dilakukan oleh organisasi dalam merencanakan karir karyawannya, yang disebut sebagai manajemen karir, antara lain merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi karir (Sinambela, 2016:67). 


	Bambang Wahyudi. (2023)
1. Kebijakan organisasi

2. Prestasi kerja

3. Latar belakang pendidikan

4. Pelatihan

5. Pengalaman kerja

6. Kesetiaan pada organisasi.

7. Keluwesan bergaul dan Hubungan antar Manusia
	Likert

	Y

Kinerja Karyawan
	mengatakan bahwa kinerja adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu pada pekerjaannya.
Robbins  (2017: 77)
	1. Tingkat Kedisiplinan
2. Tingkat Kemampuan

3. Perilaku Inovati
(Trianto & B.,2020)
	Likert


3.5.
Instrumen Penelitian
Penyusunan instrumen penelitian yang berupa butir-butir soal (kuesioner) didasarkan atas kisi-kisi kuesioner yang telah di-kontruksi sesuai landasan teori yang telah dikaji dan berpedoman pada indikator dari variabel-variabel penelitian yang dijabarkan dalam beberapa butir soal. Setelah kuesioner disusun, butir-butir kuesioner tersebut diuji cobakan kepada sejumlah responden untuk mengetahui validitas dan reliabilitas instrumen. 
Semua butir soal dalam kuesioner beru-pa pertanyaan obyektif sehingga responden hanya memberi tanda silang (X) pada salah satu jawaban yang dianggap paling sesuai dengan keadaannya. Untuk mengukurnya di-pergunakan skala bertingkat model Likert dengan 5 altenatif jawaban. Agar data yang diperoleh berwujud data kuantitatif, maka setiap butir soal diberi skor sesuai jawaban-nya, yaitu jawaban: Sangat Tidak Setuju = 1, Tidak Setuju = 2, Kurang Setuju = 3, Setuju = 4, Sangat Setuju = 5 (Sugiyono, 2020).
Tabel 3. 2 Skala Likert (Summated-Rating Scale)
	No
	Alternatif Respon
	Keterangan

	1
	SS
	5

	2
	S
	4

	3
	KS
	3

	4
	TS
	2

	5
	STS
	1


3.6.
Uji Instrumen Penelitian
3.6.1. 
Uji Validitas
Menurut Sugiyono (2020: 125) menunjukkan derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh peneliti. Uji validitas ini dilakukan untuk mengukur apakah data yang telah didapat setelah penelitian merupakan data yang valid atau tidak, dengan menggunakan alat ukur yang digunakan (kuesioner).
𝑛 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋) (∑ 𝑌)
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𝑟𝑦𝑥 =


√{𝑛 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2} {𝑛 ∑ 𝑌2 − (∑ 𝑌)2}
Keterangan :
Keterangan :
𝑟𝑦𝑥
: Koefisien korelasi
∑ 𝑌
: jumlah anggota sampel/responden
∑ 𝑋2
: jumlah skor butir item
∑ 𝑌2
: jumlah kuadrat skor total
∑ 𝑋𝑌
: jumlah hasil skor butir item dengan skor total
Untuk uji validitas, korelasi bivariate pearson digunakan untuk mengavaluasi hubungan antara skor masing-masing variabel dengan total variable. Ada dua syarat uji validas yaitu:
1.
Jika r-hitung > r-tabel, maka data dikatakan valid

2.
Jika r-hitung < r-tabel, maka data dikatakan tidak valid.

Nilai r-tabel untuk df (degree of freedom) ialah n-3, maka nilai df penelitian ini adalah df=30-4=26. Dengan nilai signifikansi 0,05 nilai r-tabel adalah 0.478. 
Tabel 3. 3 Hasil Uji Validitas
A. Efisiensi (X1)

	No
	Item Pertanyaan
	r hitung
	r tabel
	Keterangan Valid

	1
	Saya mencapai target kerja sesuai dengan yang telah ditentukan.
	0,745
	0.478
	Valid (0,745 > 0,361)

	2
	Saya berupaya menghemat penggunaan sumber daya dalam pelaksanaan tugas sehari-hari.
	0,789
	0.478
	Valid (0,789 > 0,361)

	3
	Saya memaksimalkan penggunaan segala sumber daya yang dimiliki.
	0,703
	0.478
	Valid (0,703 > 0,361)


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025
B. Eksistensi (X2)

	No
	Item Pertanyaan
	r hitung
	r tabel
	Keterangan Valid

	1
	Saya merasa keberadaan saya di lingkungan kerja diakui oleh rekan kerja dan atasan.
	0,804
	0.478
	Valid (0,804 > 0,361)

	2
	Hubungan saya dengan rekan kerja berjalan baik dan saling mendukung dalam pekerjaan.
	0,765
	0.478
	Valid (0,765 > 0,361)

	3
	Kebijakan perusahaan memperhatikan nilai-nilai etika dan religius dalam pelaksanaan tugas sehari-hari.
	0,726
	0.478
	Valid (0,726 > 0,361)


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

Pengembangan Karir (X3)
	No
	Item Pertanyaan
	r hitung
	r tabel
	Keterangan Valid

	1
	Kebijakan organisasi memberikan peluang karir yang jelas bagi seluruh karyawan.
	0,790
	0.478
	Valid (0,790 > 0,361)

	2
	Pelatihan dan pendidikan rutin disediakan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan.
	0,757
	0.478
	Valid (0,757 > 0,361)

	3
	Latar belakang pendidikan menjadi pertimbangan dalam proses promosi jabatan di perusahaan.
	0,801
	0.478
	Valid (0,801 > 0,361)

	4
	Pelatihan rutin disediakan untuk meningkatkan keterampilan karyawan.
	0,774
	0.478
	Valid (0,774 > 0,361)

	5
	Pengalaman kerja diakui dan menjadi nilai tambah dalam pengembangan karir karyawan.
	0,729
	0.478
	Valid (0,729 > 0,361)

	6
	Karyawan menunjukkan kesetiaan, disiplin, serta kemampuan bergaul yang baik di lingkungan kerja.
	0,702
	0.478
	Valid (0,702 > 0,361)

	7
	Karyawan memiliki kemampuan bergaul dan membangun hubungan baik dengan rekan kerja di lingkungan kerja.
	0,700 
	0.478
	Valid (0,700 > 0,361)


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

Kinerja Karyawan (Y)
	No
	Item Pertanyaan
	r hitung
	r tabel
	Keterangan Valid

	1
	Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai target yang ditetapkan.
	0,822
	0.478
	Valid (0,822 > 0,361)

	2
	Kualitas hasil kerja saya sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan.
	0,786
	0.478
	Valid (0,786 > 0,361)

	3
	Saya inovatif dalam memberikan ide-ide baru untuk kemajuan unit kerja.
	0,764
	0.478
	Valid (0,764 > 0,361)


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 
3.6.2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama dan menghasilkan data yang sama sehingga mempunyai konsistensi pengukuran yang baik. Tingkat reliabilitas suatu konstruk atau variabel penelitian dapat dilihat dari hasil statistik Cronbach Alpha, suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60. Semakin nilai alphanya mendekati 1 maka nilai reliabilitas datanya semakin terpercaya.
Rumus Reliabilitas
r11=1−Vd
Vt
Keterangan :
r11 
= 
reliabilitas instrumen
Vd 
= 
varians beda
Vt
= 
varians skor total
d
= 
skor pada belahan awal dikurangi dengan skor pada belahan akhir. (Trianto,2016)
3.7. Teknik Pengumpulan Data
Menurut Sugiyono (2020), pengumpulan data adalah suatu proses yang sangat penting dalam penelitian karena data merupakan bahan utama untuk menjawab rumusan masalah, menguji hipotesis, dan menarik kesimpulan. Pengumpulan data menurut Sugiyono dilakukan untuk memperoleh data yang valid dan reliabel, sehingga hasil penelitian dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah. Sugiyono menjelaskan bahwa pengumpulan data dalam penelitian kuantitatif biasanya dilakukan dengan menggunakan instrumen penelitian seperti angket (kuesioner), observasi terstruktur, dan wawancara terstruktur.Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengumpulan data yaitu kuantitatif yaitu:
1. Observasi atau pengamatan, aktivitas terhadap suatu proses atau objek dengan maksud merasakan dan kemudian memahami pengetahuan dari sebuah fenomena berdasarkan pengetahuan dan gagasan yang sudah diketahui sebelumnya, untuk mendapatkan informasi-informasi yang dibutuhkan untuk melanjutkan suatu penelitian.
2. Studi Dokumentasi, Studi dokumentasi dilakukan dengan mempelajari buku – buku dan hasil laporan lain yang ada kaitannya dengan penelitian.
3. Kuesioner, Kuesioner merupakan teknik data yang dilakukan dengan cara member seperangkat pertanyaan atau pernyatan tertulis kepada responden untuk dijawab
4. Wawancara
Teknik pengumpulan data ini mendasarkan diri pada laporan tentang diri sendiri atau self-report, atau setidak-tidaknya pada pengetahuan atau keyakinan pribadi (Sugiyono, 2020: 194). Wawancara dalam penelitian ini dilakukan agar memudahkan peneliti untuk mengetahui sampel yang ditemui itu cocok sebagai sumber data.

3.8. 
Teknik Analisis Data
Setelah data diperoleh langkah selanjutnya adalah melakukan analisis data. Semua data yang diperoleh baik secara wawancara, menyebarkan kuisioner/angket maupun hasil observasi diolah/dianalisis untuk mencapai tujuan akhir peneliti.
3.8.1. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dilakukan untuk melihat atau menguji suatu model yang termasuk layak atau idak digunakan dalam penelitian. Adapun kriteria persyaratan asumsi klasik yang harus dipenuhi model regresi linier berganda sebelum data tersebut dianalisis adalah sebagai berikut:
3.8.1.1. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui normal atau tidaknya suatu data penelitian karena data yang berdistribusi normal bisa dianggap dapat mewakili populasi. Asumsi normalitas dapat diperiksa dengan pemeriksaan output normal plot. Asumsi normalitas akan terpenuhi jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengkuti arah garis. Uji normalitas juga dapat dilakukan melalui uji Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai Sig. pada uji Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05 (Sig. > 0,05), maka data tersebut dapat dikatakan berdistribusi normal.
Rumus Normalitas
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Keterangan :
X2 
= 
Nilai X2
Oi 
= 
Nilai observasi
Ei 
= 
Nilai expected / harapan, luasan interval kelas berdasarkan tabel normal dikalikan N (total frekuensi) (pi x N)
N 
= 
Banyaknya angka pada data (total frekuensi)
3.8.1.2. Uji Heterokedastisitas
Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lainnya.Jika varian dari residual tetap, maka disebut homokedastisitas.Jika berbeda, maka disebut heterokedastisitas.Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel bebas dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan adalah:
1.
Jika ada pola tertentu seperti titik – titik yang membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka terjadi heterokedastisitas.
2.
Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik – titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.
Menurut (Umar, 2023) uji heterokedastisitas dilakukan guna mengetahui jika didalam model sebuah regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang lainnya.Uji heterokedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan uji Glejser. Kriteria yang berlaku adalah jika nilai sigifikan uji-t > 0,05, maka artinya varian residual sama (homokedastisitas) atau tidak terjadi heterokedastisitas.
3.8.1.3. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas  bertujuan  untuk  mengetahui  hubungan diantara variabel bebas memiliki masalah multikolinearitas atau tidak. Multikolinearitas adalah korelarsi yang sangat tinggi atau sangat rendah yang terjadi pada hubungan diantara variabel bebas.Pengujian multikolinearitas dapat dilakukan dengan melihat Variance Inflation Factor (VIF). Batasan yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai toleransi > 0,10 atau sama dengan nilai VIF < 10.
3.8.2. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis Regresi merupakan suatu analisis yang digunakan untuk mengukur pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Analisis Regresi linear berganda digunakan untuk menentukan hubungan linear antar beberapa variabel bebas yang disebut X1, X2, X3 dan seterusnya dengan variabel terikat yang disebut Y. Hubungan fungsional antara variabel bebas dan variabel terikat disebut sebagai berikut:
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3+ e
Dimana:
Y
=  Kinerja Karyawan
a
=  Konstanta
b
= Koefisien Regresi
X1
= Efisiensi 
X2
= Eksistensi
X3 = Pengembangan Karir

e
= Tingkat kesalahan
3.8.3. Uji Hipotesis
Sebuah model regresi sudah memenuhi syarat asumsi klasik, maka akan digunakan untuk menganalisis melalui pengujian hipotesis yaitu: 
3.8.3.1 Uji Parsial (Uji t)
Uji ini adalah untuk mengetahui secara masing – masing atau secara parsial apakah ada pengaruh yang signifikan atau tidak antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan antara nilai t-hitung masing – masing variabel bebas dengan nilai t-tabel dalam tingkat error/signifikansi 5% (α = 0,05). Dengan kriteria pengambilan keputusan yaitu:
1.
Jika t-hitung < t-tabel pada α = 5%, maka H0 diterima
2.
Jika t-hitung > t-tabel pada α = 5%, maka H1 diterima
Rumus Uji t
t =
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Keterangan :
t = 
nilai signifikan (t hitung) yang nantinya dibandingkan dengan t tabel
r = koefisien korelasi
n = banyaknya sampel. (Husaini Usman, 2016)
3.8.3.2. Uji Simultan (Uji F)
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variable bebas (k) secara bersama – sama atau secara simultan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel terikat k Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai F-hitung dengan F-tabel pada tingkat error/signifikansi sebesar 5% (α = 0,05).
Dengan kriteria pengambilan keputusan yaitu:
a.
Jika F-hitung < F-tabel pada α = 5%, maka H0 diterima
b.
Jika F-hitung > F-tabel pada α = 5%, maka H1 diterima
         R2/k
F =   _________
(1- R2)/ (n-k-1)
Keterangan :
R2 
= Koefisien determinasi
k 
= Jumlah variabel independen
n 
= Jumlah anggota data atau kasus   (Sugiyono. 2018)
3.8.3.3. Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien Determinasi digunakan untuk mengetahui persentase sumbangan pengaruh variabel bebas secara serentak terhadap variabel terikat. Koefisien ini menunjukkan seberapa besar persentase variasi variabel bebas yang digunakan dalam model mampu menjelaskan variasi variabel terikat.
Koefisien determinan (R2) berkisar antara 0 (nol) sampai dengan 1 (satu), (0 ≤ R2 ≤ 1). Apabila determinasi (R2) semakin kecil (mendekati nol), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat semakin kecil. Hal ini berarti model yang digunakan tidak kuat untuk menerangkan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Apabila determinasi (R2) semakin mendekati 1, maka pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat semakin besar. Hal ini berarti model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel bebas (Efektifitas, Esksitensi dan Pengembangan Karir ) Terhadap variabel terikat ( Kinerja Karyawan ).
Rumus R2  :
Kd = R2 x 100 %
Keterangan :
Kd 
= 
Koefisien Determinasi
R2
=
Kuadrat Koefisien Korelasi Berganda. (Sugiyono, 2018)
BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1

Hasil Penelitian 

4.1.1

Gambaran Umum PTP N IV Regional II Kebun Adolina

Pabrik kelapa sawit PTPN IV Kebun Adolina merupakan perusahaan bidang agroindustri yang awalnya didirikan pada tahun 1926 dimasa pemerintahan kolonial Belanda dengan nama “NV Cultuur Maatschappy Onderneming (NV CMO)” yang bergerak pada bidang usaha budidaya tembakau. Setelah itu, pada tahun 1938, budidaya tembakau tersebut dikonversi menjadi kelapa sawit dan karet yang diberi nama NV Serdang Cultuur Maatschappy dan seiring berjalan waktu pada tahun 1942 diambil oleh pemerintahan Jepang dan pada tahun 1946 diambil alih kembali oleh pemerintah Belanda. Setelah itu, pada tahun 1958, dilakukan pengambilan alih oleh pemerintah Republik Indonesia dan diberi nama Perusahaan Perkebunan Negara (PPN). Pada tahun 1960, PPN bergantu nama menjadi PPN Baru Sumut V dan pada tahun 1963 PPN Baru Sumut V dipisah menjadi 2 yaitu PPN Karet III Kebun Adolina Hulu (Tg Morawa) dan PPN Aneka Tanaman II Kebun Adolina Hilir (Pabatu). Pada tahun 1968, dilakukan penggabungan antara PNP Antan II dan PPN Karet III sehingga pada tahun 1978 berubah nama menjadi PT Perkebunan VI (Persero) yang berkantor pusat di Pabatu. Setelah itu, pada tahun 1973, PT Perkebunan VI diganti menjadi tanaman kakao yang dulunya merupakan budidaya karet. Setelah itu, PTP VI, PTP VII, PTP VIII digabug dan dipimpin oleh Direktur Utama PTP VII pada tahun 1994 dan pada tanggal 11 Maret 1996 dilakukan pemberian nama pada PTP VI, PTP 

VII, PTP VIII yang diberi nama PTP Nusantara IV. Setelah itu, PT Perkebunan Nusantara IV, mengalami perubahan anggaran dasar perseroan terbatas dan berubah nama menjadi PTPN IV.
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PTPN IV Kebun Adolina terdiri dari beberapa kebun serta pabrik kelapa sawit yang tersebar di dua kabupaten seperti Kabupaten Serdang Bedagai dan Kabupaten Deli Serdang yang memiliki 8 kecamatan. Pada tahun 2009, dilakukan pembagian wilayah menjadi 10 Afdeling. PKS Adolina sendiri memiliki kapasitas produksi sebesar 30 ton /jam. Logo PTPN IV Kebun Adolina dapat dilihat pada Gambar 2.1
Gambar 4.1 Logo Perusahaan 

Sumber : PTPN IV Kebun Adolina (2024)

4.1.2
Ruang Lingkup Bidang Usaha
PTPN IV Kebun Adolina perusahaan perkebunan yang menghasilkan kelapa sawit yang diolah menjadi minyak sawit (CPO) dan inti sawit serta kakao. Kebun Adolina memiliki 2765 Ha tanaman sawit yang menghasilkan dan 80 Ha tanaman sawit yang belum menghasilkan.

PTPN IV Kebun Adolina juga memiliki pabrik pengolahan kelapa sawit (PKS). Pabrik kelapa sawit (PKS) Kebun Adolina mempunyai kapasitas olah 30 ton TBS/jam.

4.1.3 
Lokasi Perusahaan
PT Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina berada di Kabupaten Serdang Bedagai Provinsi Sumatera Utara dengan koordinasi 350 LU dan

98.90 BT. Letaknya dipinggir Jalan Raya Lintas Sumatera antara kota Medan. Daerah kebun Kebun Adolina dua kabupaten, delapan kecamatan, dan dua puluh desa. Kecamatan Perbaungan, Pantai Cermin, Pegajahan, Serba jadi, dan Dolok Masihul berada di Kabupaten Serdang Bedagai. Sedangkan kecamatan Galang, Bangun Purba, dan STM Hilir berada di kabupaten Deli Serdang. Lokasi kebun memanjang dari utara ke selatan, kiri kanan berbatasan dengan desa-desa PT. Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina memiliki  9 afdeling
4.1.4 
Daerah Pemasaran
Pemasaran hasil-hasil produksi PT. Perkebunan Adolina dikelola oleh kantor pusat PTPN IV dimana bila ada pelanggan yang akan membeli CPO dan inti sawit maka pihak harus berurusan dengan kantor pusat PTPNIV. Nantinya, pihak kantor pusat yang akan memerintahkan kepada kebun Adolina untuk mengeluarkan produksinya sebanyak yang dibutuhkan oleh pelanggan/konsumen.
Minyak sawit dan inti sawit merupakan barang setengah jadi yang masih memerlukan pengolahan lebih lanjut. Oleh karena itu segmen pasarnya adalah industry-industri yang menghasilkan produk berupa minyak goring, alcohol, margarine, sabun kosmetik, gliserol, dan lain sebagainya. Hasil produksi PT. Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina adalah PT. Musim Mas, PT. Sarana Agro Nusantara, PT. Permata Hijau Palm Oleo Belawan, PT. Perusahaan Perdagangan Indonesia (Persero). Untuk pemasaran PKO adalah PPIS Pabatu.
Persaingan merupakan faktor yang sangat perlu diperhatikan. Untuk meningkatkan pasar maka perusahaan berusaha untuk meningkatkan teknologi yang digunakannya dalam menghasilkan produk Dampak Sosial Ekonomi
PT. Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina memiliki dampak yang positif bagi lingkungan sekitas fabrikasi. Salah satu dampak yang terlihat adalah dari segi ekonomi secara langsung maupun tidak langsung telah menciptakan lapangan pekerjaan di daerah pabrik tersebut. Keberadaan pabtik di daerah tersebut telah memberikan kontribusi secara langsung terhadap pembangunan prasarana, seperti jalan dan fasilitas penerangan.
4.1.5
Struktur Organisasi dan Manajemen Perusahaan
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Struktur Organisasi Perkebunan Nusantara IV Kebun/Pabrik Adolina
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1. Struktur Organisasi Perusahaan
Struktur organisasi yang digunakan PT Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina adalah struktur organisasi garis dan staf. Organisasi garis dan staf inimerupakan kombinasi yang diambil dari keuntungan-keuntungan adanya pengawasan secara langsung dan spesialisasi dalam perusahaan.

Pada PT Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina, setiap stakeholder dalam struktur organisasi mempunyai tugas dan tanggung jawab masing-masing. Berikut adalah tugas dan tanggung jawab pada beberapa stakeholder dalam struktur organisasi di PT Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina Sumatera Utara.
2. Uraian Tugas Wewenang dan Tanggung Jawab
A. Manajer Unit
a. Mengelola Unit Usaha dalam mencapai kesatuan tujuan dan kinerja usaha secara efektif dan efesien dan untuk mendukung kesatuan GUU (Grup Unit Usaha) dan bertanggung jawab kepada Manajer GUU-III.

b. Menyusun rencana strategis untuk Unit Usaha yang dipimpinnya.
c. Menyusun, melaksanakan, dan mengendalikan Rencana Anggaran Kerja Perusahaan.
d. Menyusun dan mengajukan kebutuhan barang, jasa dan uang kerja.
B. Kepala Dinas Teknik dan Pengolahan
1. Mengelola Unit Usaha dalam mencapai kesatuan tujuan dan kinerja usaha secara efektif dan efesien dan untuk mendukung kesatuan GUU (Grup Unit Usaha) dan bertanggung jawab kepada Manajer GUU-III.
2. Mengkoordinasi penyusunan Rencana Anggara Kerja Perusahaan di bagian Teknik dan Pengolahan sesuai pengarahan Manajer Unit dan ketentuan yang berlaku.

3. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja untuk kegiatan Operasional Pabrik dan mengatur atau mengawasi penggunaannya.

4. Mengawasi kualitas dan kuantitas TBS dan produk PKS dalam rangka pemeliharaan mutu dan kelancaran proses produksi. 
2. Mengadakan kerja sama dengan bidang teknik dan bidang terkait dalam merencanakan, melaksanakan, mengawasi kegiatan-kegiatan antara lain menanggulangi stagnasi perbaikan.

3. Mengkoordinir penyusunan Rencana Anggran Kerja Perusahaan di bagian tanaman sesuai pengarahan Manajer Unit dan ketentuan yang berlaku
4. Mengawasi kualitas dan kuantitas tanaman kelapa sawit dan hasil TBS
5. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja untuk operasional tanaman dan mengatur atau mengawasi penggunaannya

6. Mengadakan kerjasama dengan bidang pertanaman dan bidang terkait dalam merencanakan, melaksanakan, mengawasi kegiatan- kegiatan antara lain pengawasan terhadap produksi TBS.

C. Kepala Dinas Tata Usaha
1. Merencanakan serta melaksanakan transaksi pembayaran yang berkaitan dengan semua kegiatan kebun sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan oleh Direksi.

2. Mengkoordinasikan system penyusunan Rencana Anggaran Kerja Perusahaan (RKAP) dibagian sesuai pengarahan Manager Unit dan ketentuan-ketentuan yang berlaku

3. Melakukan kas opname stock secara berkala dan melaporkan keadaan kas kepada Manager sebagai penanggung jawab serta setiap bulan melaporkan keadaan saldo kas sesuai dengan ketentuan kepada Direksi

4. Mengatur atau menyusun pembagian tugas Karyawan yang berada dibawah tugas atau tanggung jawabnya serta mengadakan pengawasan terhadap tugas yang diberikan.
D. Asisten Pengolahan
a. Bertanggung jawab atas hasil sortasi dan hasil produksi pengolahan TBS
b. Mengawasi kelancaran penerimaan bahan baku dan administrasi
c. Mengawasi pelaksanaan pemurnian air untuk proses ketel uap dan domestic
E. Merencanakan dan mengawasi pelaksanakan kegiatan pembersihan instalasi pabriK Asisten Teknik/Sipil
a. Membantu Kepala Dinas Teknik dan Pengolahan bertanggung jawab pada seluruh tugas pokok dan tugas tambahan dalam rangka pengolaan Bengkel Teknik atau Bengkel Reparasi dan kebersihan lingkungannya dengan mengacu kepada Sistem Manajemen Mutu dan Lingkungan (ISO 9001 dan ISO 14001) dan persyaratan Keselamatan dan Kesehatan Kerja

b. Mengawasi pelaksanaan tugas pekerjaan Bengkel Teknik berdasarkan Rencana Anggaran Kerja Perusahaan yang telah disetujui oleh Manager Unit

c. Memberikan bimbingan dan dorongan untuk menciptakan iklim kerja yang harmonis

d. Mengawasi pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan
F. Asisten Afdeling
a. Mempertanggungjawabkan seluruh tugas pokok dan tugas tambahan dalam rangka pengelolaan tanaman dan kebersihan areal tanaman (afdeling) Unit Usaha Adolina kepada Dinas Tanaman dengan mengacu kepada Sistem Majamen Mutu dan Lingkungan (ISO 9001 dan 14001) dan persyaratan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)

b. Mengawasi pelaksanaan pemeliharaan berdasarkan Rencana Anggaran Kerja Perusahaan yang telah disetujui oleh Manajer Unit

c. Mengawasi pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan 

d. Memberikan bimbingan dan dorongan untuk menciptakan iklim kerja yang harmonis antar stakeholder di lapangan

G. Asisten SDM dan Umum
a. Mengatur atau menyusun pembagian tugas Karyawan yang berada dibawah tugas atau tanggung jawabnya serta mengadakan pengawasan terhadap tugas yang diberikan

b. Membantu dan memberikan saran atau pemikiran kepada Manajer Unit dalam melaksanakan fungsi-fungsi MSDM (Manajer Sumber Daya Manusia)

c. Menyusun dan mengevaluasi kebijakan di bagisn Sumber Daya Manusia
d. Menyusun program kegiatan dan kebutuhan anggaran dibagian Sumber Daya Manusia

e. Melaksanakan pengelolaan mutu dan lingkungan ditempat kerja masing-masing sesuai prosedur yang telah ditetapkan dengan mengacu kepada Sistem Manajemen Mutu dan Lingkungan (ISO 9001 dan 14001) dan persyaratan Keselamatan dan Keselamatan Kerja (K3)
H. Perwira Pengaman (Pa.Pam)
a. Membantu dan memberikan saran atau pemikiran kepada Manager Unit dalam melaksanakan fungsi-fungsi manajemen di bagian pengamanan lingkungan pabrik kelapa sawit PTPN-IV Unit Usaha Adolina
b. Menyusun dan mengawasi sistem keamanan yang ada di pabrik
a. kelapa sawit PTPN-IV Unit Usaha Adolina
b. Menyusun program kegiatan dan kebutuhan Karyawan dibagian pengamanan
c. Menyusun
program pengembangan atau
pembinaan dan melaksanakan penilaian Karyawan dibagian pengamanan

I. Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja
Pengawasan pengendalian dan perlindungan Keselamatan dan Kesehatan Kerja PT Perkebunan Nusantara IV Unit Usaha Adolina menjamin terciptanya tempat kerja yang aman, efisien, produktif, dan efektif di seluruh bagian dan Unit-Unit Usaha dengan memenuhi peraturan dan perundang-undangan Keselamatan dan Keselamatan Kerja secara berkesinambungan dan terpelihara. Pengawasan, pengendalian, dan perlindungan Keselamatan dan Keselamatan Kerja (K3) dilakukan dengan cara:

a. Meminimalisasi potensi bahaya dengan menjaga sistem pengawasan, perawatan kesiapan lingkungan, dan tata cara pelaksanaan kerja karyawan

b. Memakai atau mempergunakan APD (Alat Pelindung Diri) di lokasi kerja yang berpotensi menimbulkan kecelakaan dan penyakit akibat kerja
c. Memastikan bahwa Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja dipatuhi dan dilaksanakan sesuai kebijakan dan prosedur serta instruksi kerja yang telah ditetapkan.

d. Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja memiliki beberapa hal penting yang harus diketahui oleh semua stakeholder yang ada di Unit Usaha Adolina diantaranya:
a. Pengelolaan sistem keselamatan dan kesehatan kerja kepada tamu dilakukan oleh P2K3 (Panitia Pembina Keselamatan dan Kesehatan Kerja) dan Manajer Unit sebagai ketuanya.

b. Sistem izin kerja
c. Semua stakeholder yang mengetahui adanya sumber bahaya harus melaporkan kepada P2K3

d. Menyediakan kotak P3K (Pertolongan Pertama Pada Kecelakaan)
e. Semua Stakeholder maupun tamu yang memasuki arealkerja pabrik harus menggunakan APD

f. Memasuki pembatas akses yaitu merupakan garis berwarna kuning yang berada di lantai merupakan daerah terlarang bagi tamu terkecuali didampingi oleh pembimbing lapangan

J. Jam Kerja
Jam kerja yang berlaku pada tenaga kerja di PT Perkebunan Nusantara IV Unit Usaha Adolina dibagi atas dua bagian, yaitu:
K. Bagian Kantor
Untuk bagian kantor hanya ditetapkan satu shift dengan 7 jam per hari atau rata-rata 40 jam per minggu. Adapun uraian jam kerja di bagian kantor adalah sebagai berikut:

1. Hari Senin s/d Kamis
2. Pukul 06.30 – 09.30 : kerja aktif Pukul 09.30 – 10.30 : istirahat Pukul 10.30 – 15.00 : kerja aktif

3. Hari Jum’at
4. Pukul 06.30 – 09.30 : kerja aktif Pukul 09.30 – 10.30 : istirahat Pukul 10.30 – 12.00 : kerja aktif

5. Hari Sabtu
6. Pukul 06.30 – 09.30 : kerja aktif Pukul 09.30 – 10.30 : istirahat Pukul 10.30 – 13.00 : kerja aktif

L. Bagian Pabrik
1. Jumlah operator yang dibutuhkan dalam satu shift kerja disajikan pada Tabel 1. Dari tabel tersebut dapat diketahui terdapat beberapa operator yang dibutuhkan dalam satu shift. Untuk bagian pabrik, pekerja dibagi atas dua shift, yaitu:

2. Shift I
Pukul 06.30 – 17.30
3. Shift II
Pukul 17.30 – 06.30
4.1.6
Organisasi Afdeling Kebun Adolina
Struktur Organisasi Afdeling III Kebun Adolina
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Gambar 4.3 Struktur Organisasi Afdeling III Kebun Adolina
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Gambar 4.4 Struktur Organisasi Afdeling III Kebun Adolina

Organisasi Afdeling Bagian Kebun
1. Asisten Tanaman Afdeling
a. Bertanggung jawab terhadap semua ke giatan di afdeling termasuk panen, dan perawatan. Kepala Afdeling harus melakukan cek pelaksanaan dan hasil panen maupun perawatan, hari ini maupun kemaren secara sampling.

b. Jika ada pelanggaran-pelanggaran yang tidak diinginkan, Kepala Afdeling segera memanggil mandor yang menangani, tentang yang membawa pekerja atau pemanen tersebut.

c. Kepala Afdeling menyuruh mandor membereskan kesalahan-kesalahan tersebut.
d. Memberi arahan kepada mandor agar mandor lebih teliti lagi dalam mengawasi para pekerjanya

2. Krani
a. Membantu Kepala Afdeling dalam pengumpulan data dalam pembuatan laporan.
b. Melakuan pencatatan administrasi Afdeling antara lain, data curah hujan, data karyawan, data absensi karyawan, buku monitoring bahan, daftar cuti kariyawan, mendata imfentaris divisi, buku BAP, monogram perawatan dan panen.

c. Membantu terlaksananya pencatatan administrasi Afdeling contohnya, Estimasi dan Realisasi atau rencana kerja harian mandor perawatan, laporan harian, laporan bulanan, RAB (Rencana Anggaran Bulanan), pencatatan ISPK.

d. Menyiapkan surat menyurat, membantu pelaksanaan penggajian karyawan, menyiapkan surat pengantar berobat, melakukan kroscek dengan bagian yang terkait contohnya, absensi, monogram perawatan dan panen, laporan harian perawatan dan panen, dan THR.

e. Menjaga kebersihan dan kerapian lingkungan kantor. Tanggung jawab seorang kerani yaitu bertanggung jawab terhadap keseluruhan intruksi dalm bidang administrasi Afdeling.

3. Mandor I
Tugas Mandor I yaitu membantu kepala Afdeling mengurus dan juga mengontrol kegiatan mandor-mandor dan kerani, dan juga dapat mengontrol administrasi yang ada di Afdeling.

4. Mandor Panen
a. Mengawasi, pengutipan brondolan pemotongan pelepah dan cara peletakannya/penyusunannya.
b. Mutu buah yang di panen (matang, mentah).
c. Cara menempatkan buah dan berondolan.
d. Pengawasan mandor panen terhadap pemanen.
5. Mandor Chemis
a. Mengawasi kegiatan penyemprotan dilapangan.
b. Merilis pemasukan dan pengeluaran stok bahan aktif seperti Herbisida dan lainnya.
c. Menentukan harian kerja karyawan (bagian chemis).
d. Membuat laporan harian.
e. Menjaga keselamatan karyawan.
6. Mandor Pemeliharaan
a. Melakukan pengawasan terhadap para pekerja harian atau pekerja pemeliharaan.
b. Membuat laporan harian.
c. Membuat laporan Estimasi.
d. Memberikan sanksi jika ada pekerja yang nyeleweng.
Harus menyelesaikan pekerjaan yang sudah di tentukan dengan tenaga kerja yang di tentukan.
4.2 
Deskripsi Jawaban Responden
4.2.1
Deskripsi Karakteristik Responden
Deskripsi karakteristik responden bertujuan untuk menguraikan atau memberikan gambaran mengenai identitas para responden dalam penelitian ini. Informasi deskriptif yang mencerminkan kondisi atau keadaan responden perlu disampaikan secara rinci sebagai landasan pemahaman terhadap hasil-hasil yang diperoleh dari penelitian ini. Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan usia.

Penelitian ini difokuskan pada upaya untuk mengetahui pengaruh Efisiensi, pengembangan karir, dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Untuk itu, peneliti menyebarkan kuesioner kepada 75 orang responden yang merupakan karyawan aktif di perusahaan tersebut. Seluruh kuesioner berhasil dikembalikan oleh responden dan dapat diolah lebih lanjut untuk keperluan analisis data.

Berikut ini merupakan deskripsi karakteristik responden berdasarkan klasifikasi jenis kelamin:

Tabel 4. 1  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

	No
	Uraian
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	Laki-laki
	48 Orang
	64,0%

	2
	Perempuan
	27 Orang
	36,0%

	
	Total
	75 Orang
	100%


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Keterangan dalam tabel menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah laki-laki sebanyak 64% atau 48 orang, sedangkan responden perempuan berjumlah 27 orang atau 36%. Perbandingan ini mencerminkan bahwa dominasi responden dalam penelitian ini berada pada kelompok laki-laki. Hal ini sesuai dengan realita komposisi karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina yang sebagian besar diisi oleh tenaga kerja laki-laki, terutama pada unit-unit kerja teknis lapangan dan operasional pabrik.
4.2.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tingkat pendidikan merupakan salah satu indikator penting untuk mengetahui latar belakang akademik para responden yang dapat mempengaruhi cara mereka memahami Efisiensi, pengembangan karir, dan keterlibatan dalam pekerjaan. Berikut adalah distribusi responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir:

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
	No
	Uraian
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	SMA/SMK
	20 Orang
	26,7%

	2
	Diploma (D3)
	15 Orang
	20,0%

	3
	Sarjana (S1)
	35 Orang
	46,7%

	4
	Pascasarjana (S2)
	5 Orang
	6,6%

	
	Total
	75 Orang
	100%


Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Dari tabel tersebut terlihat bahwa sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 35 orang atau 46,7%, disusul oleh lulusan SMA/SMK sebanyak 20 orang (26,7%). Responden dengan latar belakang pendidikan Diploma (D3) berjumlah 15 orang (20,0%), dan sisanya sebanyak 5 orang (6,6%) merupakan lulusan Pascasarjana (S2). Data ini mencerminkan bahwa mayoritas karyawan di lingkungan PTPN IV Regional II Kebun Adolina memiliki jenjang pendidikan yang cukup tinggi, yang diharapkan mampu berkontribusi terhadap peningkatan kinerja melalui pemahaman terhadap nilai-nilai organisasi.
4.2.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia responden menjadi faktor penting yang berhubungan dengan pengalaman kerja dan tingkat kedewasaan dalam menyikapi Efisiensi, proses pengembangan karir, serta keterlibatan dalam pekerjaan. Berikut adalah distribusi responden berdasarkan kelompok usia:
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
	No
	Uraian
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	20–29 Tahun
	18 Orang
	24,0%

	2
	30–39 Tahun
	30 Orang
	40,0%

	3
	40–49 Tahun
	20 Orang
	26,7%

	4
	50 Tahun ke atas
	7 Orang
	9,3%

	
	Total
	75 Orang
	100%


Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Dari data tersebut dapat diketahui bahwa responden dengan rentang usia 30–39 tahun mendominasi populasi sebanyak 30 orang atau 40%. Kelompok usia 40–49 tahun menempati urutan kedua dengan jumlah 20 orang (26,7%), diikuti oleh kelompok usia 20–29 tahun sebanyak 18 orang (24%). Sementara itu, responden dengan usia 50 tahun ke atas berjumlah 7 orang atau 9,3%. Komposisi usia ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada pada usia produktif dengan potensi kontribusi yang optimal terhadap organisasi, serta berada pada fase aktif dalam pengembangan karir dan pemahaman terhadap budaya inovatif di perusahaan.
4.2.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa kerja mencerminkan tingkat pengalaman dan pemahaman responden terhadap sistem kerja serta Efisiensi yang berlaku. Semakin lama masa kerja, semakin besar kemungkinan responden memahami dinamika organisasi secara mendalam. Berikut adalah klasifikasi responden berdasarkan lama bekerja di PTPN IV Regional II Kebun Adolina:
Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
	No
	Uraian
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	< 5 Tahun
	12 Orang
	16,0%

	2
	5 – 10 Tahun
	25 Orang
	33,3%

	3
	11 – 15 Tahun
	20 Orang
	26,7%

	4
	> 15 Tahun
	18 Orang
	24,0%

	
	Total
	75 Orang
	100%


Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Berdasarkan tabel di atas, responden dengan masa kerja 5–10 tahun mendominasi jumlah sampel, yaitu sebanyak 25 orang atau 33,3%. Disusul oleh mereka yang memiliki masa kerja 11–15 tahun sebanyak 20 orang (26,7%), kemudian responden dengan masa kerja lebih dari 15 tahun sebanyak 18 orang (24%), dan responden dengan masa kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 12 orang (16%). Data ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki pengalaman kerja yang cukup matang dan telah melalui berbagai proses organisasi yang dapat memengaruhi persepsi terhadap Efisiensi, pengembangan karir, serta keterlibatan kerja.

4.2.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan
Jabatan karyawan dalam organisasi dapat memengaruhi pandangan, tanggung jawab, serta keterlibatan dalam kegiatan yang berdampak pada peningkatan kinerja. Dengan mengetahui jabatan responden, dapat dianalisis sejauh mana pengaruh Efisiensi dan pengembangan karir berdampak terhadap kinerja pada setiap tingkat struktural. Berikut ini klasifikasi responden berdasarkan jabatan:
Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan
	No
	Uraian
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	Staf Administrasi
	30 Orang
	40,0%

	2
	Pelaksana Lapangan
	25 Orang
	33,3%

	3
	Supervisor/Asisten
	12 Orang
	16,0%

	4
	Manajer/Ka. Unit
	8 Orang
	10,7%

	
	Total
	75 Orang
	100%


Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Dari tabel tersebut terlihat bahwa responden dengan jabatan sebagai staf administrasi merupakan kelompok terbanyak, yaitu sebanyak 30 orang (40%). Disusul oleh pelaksana lapangan sebanyak 25 orang (33,3%), kemudian supervisor atau asisten sebanyak 12 orang (16%), dan terakhir manajer atau kepala unit sebanyak 8 orang (10,7%). Komposisi ini memberikan gambaran bahwa penelitian mencakup beragam tingkatan jabatan, sehingga hasil analisis dapat merepresentasikan kondisi kinerja dari berbagai level organisasi.

4.2
Hasil Uji Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. (Sugiyono, 2017:232). Statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar

deviasi, varian, maksimum, minimum, sum, range, kurtosis, dan skewness (kemencengan distribusi). (Ghozali, 2018:19). Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Efisiensi, Pengambangan Karir dan Keterlibatan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan PTP N IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan yang akan diuji secara statistik pada tabel 4.4 sebagai berikut:

Tabel 4. 2 Uji Statistik Deskriptif
	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	Efisiensi
	75
	7.00
	14.00
	10.5733
	1.83195

	Eksistensi
	75
	5.00
	15.00
	9.1333
	2.12026

	PengembanganKarir
	75
	15.00
	33.00
	23.4000
	3.92497

	Kinerja Karyawan
	75
	7.00
	18.00
	10.3733
	2.53502

	Valid N (listwise)
	75
	
	
	
	


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Berdasarkan hasil uji statistik deskriptif pada tabel di atas, diketahui bahwa:

· Efisiensi memiliki nilai minimum 7.00 dan maksimum 14.00, dengan rata-rata sebesar 10.5733 dan standar deviasi 1.83195. Hal ini menunjukkan bahwa responden cenderung memberikan tanggapan yang cukup seimbang terhadap aspek efisiensi dalam pekerjaan mereka, dengan tingkat penyebaran data yang moderat.

· Eksistensi menunjukkan nilai minimum 5.00 dan maksimum 15.00, dengan rata-rata 9.1333 dan standar deviasi 2.12026. Nilai ini mencerminkan adanya keragaman tanggapan responden terhadap aspek eksistensi dalam lingkungan kerja, seperti pengakuan, keterlibatan, dan rasa dihargai.

· Pengembangan Karir memiliki sebaran nilai yang cukup lebar, dengan minimum 15.00 dan maksimum 33.00, serta rata-rata 23.4000 dan standar deviasi 3.92497. Ini menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap program pengembangan karir cukup bervariasi, tetapi cenderung positif dengan nilai rata-rata yang tinggi.

· Kinerja Karyawan memiliki rentang nilai antara 7.00 hingga 18.00, dengan rata-rata sebesar 10.3733 dan standar deviasi 2.53502. Rata-rata ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan secara umum berada pada tingkat sedang, meskipun terdapat variasi antar responden.

Secara keseluruhan, hasil statistik deskriptif ini memberikan gambaran awal mengenai kecenderungan dan variasi persepsi responden terhadap setiap variabel yang diteliti. Analisis ini akan menjadi dasar penting sebelum dilakukan pengujian lebih lanjut melalui analisis inferensial, seperti uji regresi atau korelasi.

4.3 
Hasil Uji Kualitas Data

4.3.1
Uji Validitas Data

Uji validitas digunakan untuk mengukur keabsahan atau validitas suatu kuesioner dalam penelitian. Sebuah kuesioner dianggap valid jika setiap pertanyaan atau indikator di dalamnya mampu mengukur apa yang seharusnya diukur (Ghozali, 2018:51). Validitas ini diuji dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel pada tingkat keyakinan alpha 0,05 dan derajat kebebasan (degree of freedom, df) sebesar n – 3, di mana n adalah jumlah sampel yang digunakan. Jika r hitung > r tabel dan nilainya positif, maka indikator tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2018:51).

Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan dengan sampel sebanyak n = 75, sehingga nilai df = 75 – 3 = 72. Dengan tingkat alpha 0,05, nilai r tabel yang diperoleh adalah 0, 0.3120. Berdasarkan perhitungan uji validitas, hasil validitas untuk variabel Efisiensi, Eksistensi, dan Keterlibatan Karyawan adalah sebagai berikut:

1) Uji Validitas Efisiensi 

Berikut ini adalah hasil uji validitas dari variabel Efisiensi (X1).

Tabel 4. 3 Hasil Uji Validitas Efisiensi

	No. Butir
	Rhitung
	rtabel
(5%)
	Status

	X1.1
	0,333
	0.228
	Valid

	X1.2
	0,638
	0.228
	Valid

	X1.3
	0,678
	0.228
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa semua butir pertanyaan pada variabel Efisiensi (X1) memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,228). Nilai-nilai r hitung berkisar antara 0,333 hingga 0,678, yang menunjukkan bahwa setiap item memiliki korelasi yang signifikan terhadap total skor variabelnya. Dengan demikian, ketiga butir pertanyaan pada variabel Efisiensi dinyatakan valid dan layak digunakan dalam proses analisis selanjutnya.

Hasil ini menunjukkan bahwa instrumen pengukuran untuk variabel Efisiensi memiliki validitas yang memadai dalam mengukur persepsi responden mengenai efisiensi di lingkungan kerja PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Validitas yang baik ini menjadi dasar kuat bahwa data yang dikumpulkan dari instrumen tersebut dapat dipercaya dan digunakan dalam pengujian hipotesis penelitian.

2) Uji Validitas Eksistensi
Berikut ini adalah hasil uji validitas dari variabel Eksistensi (X2).

Tabel 4. 4 Hasil Uji Validitas Eksistensi
	No. Butir
	Rhitung
	rtabel
(5%)
	Status

	X2.1
	0,676
	0.228
	Valid

	X2.2
	0,652
	0.228
	Valid

	X2.3
	0,586
	0.228
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025

Berdasarkan hasil yang ditampilkan dalam Tabel 4.6, seluruh butir pertanyaan pada variabel Eksistensi memiliki nilai r hitung yang lebih besar daripada r tabel, yaitu di atas 0,228. Nilai r hitung tertinggi terdapat pada item X2.1 sebesar 0,676, sedangkan nilai terendah adalah 0,586 pada item X2.3. Hal ini menunjukkan bahwa semua item memiliki validitas yang tinggi dan signifikan dalam mengukur variabel Eksistensi.

Dengan demikian, seluruh butir pada variabel Eksistensi dinyatakan valid dan layak digunakan dalam proses analisis lebih lanjut. Validitas item yang kuat ini menunjukkan bahwa instrumen telah berhasil merepresentasikan persepsi responden terkait eksistensi mereka dalam lingkungan kerja, termasuk aspek pengakuan, rasa memiliki, dan penghargaan dalam organisasi.

3) Uji Validitas Pengembangan Karir
Berikut ini adalah hasil uji validitas dari variabel Pengambangan Karir (X3).

Tabel 4. 5 Hasil Uji Validitas Pengambangan Karir
	No. Butir
	Rhitung
	rtabel
(5%)
	Status

	X3.1
	0,414
	0.228
	Valid

	X3.2
	0,298
	0.228
	Valid

	X3.3
	0,409
	0.228
	Valid

	X3.4
	0,503
	0.228
	Valid

	X3.5
	0,532
	0.228
	Valid

	X3.6
	0,607
	0.228
	Valid

	X3.7
	0,633
	0.228
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025

Dari hasil pengolahan data pada Tabel 4.7, terlihat bahwa seluruh item pernyataan dalam variabel Pengembangan Karir memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel, yaitu di atas 0,228. Nilai korelasi tertinggi terdapat pada butir X3.7 sebesar 0,633, sedangkan nilai terendah terdapat pada X3.2 sebesar 0,298. Hal ini menunjukkan bahwa semua item memiliki korelasi yang signifikan terhadap skor total variabel Pengembangan Karir.

Dengan demikian, ketujuh butir pertanyaan yang digunakan untuk mengukur variabel Pengembangan Karir dinyatakan valid, sehingga dapat digunakan dalam tahap analisis selanjutnya. Validitas yang baik ini memperkuat bahwa instrumen telah berhasil menggambarkan persepsi responden mengenai kesempatan, pelatihan, dan pertumbuhan karir yang tersedia dalam organisasi, khususnya di lingkungan kerja PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kec. Perbaungan.

4) Uji Validitas Kinerja Karyawan
Berikut ini adalah hasil uji validitas dari variabel Kinerja Karyawan (Y).

Tabel 4. 6 Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan
	No. Butir
	Rhitung
	rtabel
(5%)
	Status

	X1.1
	0,600
	0.228
	Valid

	X1.2
	0,751
	0.228
	Valid

	X1.3
	0,584
	0.228
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Berdasarkan hasil yang ditampilkan pada Tabel 4.7, seluruh item pernyataan pada variabel Kinerja Karyawan memiliki nilai r hitung yang lebih besar daripada r tabel, yaitu lebih dari 0,228. Nilai r hitung tertinggi ditemukan pada item X1.2 sebesar 0,751, sedangkan nilai terendah adalah 0,584 pada item X1.3. Seluruh item dinyatakan valid karena memenuhi kriteria korelasi signifikan.

Dengan demikian, ketiga item pernyataan pada variabel Kinerja Karyawan dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam tahap analisis selanjutnya. Validitas item yang tinggi ini menunjukkan bahwa instrumen kuesioner yang digunakan mampu merepresentasikan persepsi responden mengenai aspek-aspek kinerja seperti produktivitas, kualitas kerja, dan tanggung jawab Karyawan di lingkungan PTPN IV Regional II Kebun Adolina.

4.3.2
Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan metode yang digunakan untuk mengukur konsistensi atau kestabilan jawaban responden terhadap suatu kuesioner yang menjadi indikator dari variabel atau konstruk penelitian. Sebuah instrumen penelitian dinyatakan reliable atau andal apabila jawaban yang diberikan oleh responden terhadap pernyataan tetap konsisten dari waktu ke waktu (Ghozali, 2018:45). Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Alpha Cronbach, yang dirancang untuk menghitung reliabilitas tes yang tidak menggunakan pilihan jawaban benar atau salah, tetapi untuk mengukur sikap atau perilaku (Siregar, 2018:175).

Kriteria yang digunakan untuk menentukan reliabilitas instrumen adalah jika nilai koefisien Alpha Cronbach > 0,6, maka instrumen tersebut dapat dikategorikan reliabel (Siregar, 2018:175). Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan untuk variabel Efisiensi, Eksistensi dan Pengambangan Karir, terhadap Kinerja Karyawan. Berikut adalah hasil uji reliabilitas:
Tabel 4. 7 Hasil Uji Reliabilitas
	Variabel
	Cronbach’s Alpha Hitung
	Keterangan

	Efisiensi (X1)
	0,797
	Reliabel

	Eksistensi (X2)
	0,712
	Reliabel

	Pengambangan Karir (X3)
	0,757
	Reliabel

	Kinerja Karyawan (Y)
	0,777
	Reliabel


Sumber : pengolahan data menggunakan SPSS 20, 2025
Dari hasil uji reliabilitas yang disajikan dalam Tabel 4.8, dapat diketahui bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,70, yang berarti masing-masing instrumen pernyataan pada variabel Efisiensi, Eksistensi, Pengembangan Karir, dan Kinerja Karyawan memiliki tingkat konsistensi internal yang tinggi dan dapat dikategorikan reliabel.
Hal ini menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi standar reliabilitas dan dapat dipercaya untuk digunakan dalam proses pengumpulan data. Dengan demikian, hasil yang diperoleh dari responden dapat dianggap stabil dan konsisten dalam menggambarkan kondisi yang sesungguhnya.

4.4
Hasil Uji Asumsi Klasik

4.4.1
Hasil Uji Normalitas

Pengujian normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi data dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas. Menurut Supardi (2016:129), normalitas data dapat dideteksi dengan mengamati penyebaran titik pada grafik P-Plot dan hasil uji statistik Kolmogorov-Smirnov. Dasar pengambilan keputusan terkait normalitas adalah sebagai berikut:

Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti pola garis diagonal pada grafik P-Plot atau grafik histogram menunjukkan pola distribusi normal, maka data memenuhi asumsi normalitas.

Jika data menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti pola garis diagonal pada grafik P-Plot, serta grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka data tidak memenuhi asumsi normalitas.

Selain analisis visual, pengujian normalitas juga dilakukan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Menurut Ghozali (2018:165), data dikatakan berdistribusi normal jika nilai signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05.

[image: image28.png]



Gambar 4.1 Diagram Histogram

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2023

Berdasarkan Gambar 4.1 dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan menunjukkan distribusi normal hal ini terlihat dari pola data membentuk lonceng dan berada ditengah-tengah sehingga dapat disimpulkan data tersebut menunjukkan distribusi normal
[image: image29.jpg]UNIVERSITAS MUSLIM NUSANTARA AL WASHLIYAH
FAKULTAS EKONOMI & BISNIS

Ko Mo Arsd Thols b1 Gar | o 5, amps Mo Yama K 1 Bars 1 Mo 7,
Kongus Aserabnan Syt J. Gar 1 o. 52 Mo, Kampes s . Mekan Porbangan Desa SeksMond i e Pagr b, ook Pokan
Telp. (061) 7657044 Medan 20147 Home Page : g/ umna . Emall - info@umrawacid

LEMBAR PENGESAHAN SKRIPSI

Nama  Shinta Nadila

Npm 213114061

Fakultas + Ekonomi & Bisnis

Program Studi Manajemen

Jenjang Pendidikan  Strata Satu (S-1)

Judul Skripsi Pengaruh  Efisiensi,  Eksistensi  dan

Pengembangan  Karir  Terhadap  Kinerja
Karyawan PTPN 1V Regional Il Kebun Adolina
Kecamatan Perbaungan

Mengetahui
Pembimbing

P

Dra. Wan Dian Safina, MM
NIDN. 0024046402

Do < 1 gy 208

Panitia Ujian

Ketua Sekretaris

Dr. H. Firmansyah, M.Si Dr. Anggia Sari Lubis, SE., M.Si
NIDN: 0010116702 NIDN : 0129078701




Gambar 4.2 Grafik Normal Probality Plot

Hasil pengujian normalitas pada penelitian ini menunjukkan bahwa titik-titik pada grafik P-Plot menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti pola garis diagonal. Sementara itu, hasil uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai signifikansi lebih dari 0,05. Dengan demikian, data dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Tabel 4. 8 One-Sample Kolmogrov Smirnov
	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Efisiensi
	Eksistensi
	Pengembangan Karir
	Kinerja Karyawan

	N
	75
	75
	75
	75

	Normal Parametersa,b
	Mean
	11.8933
	9.1333
	23.4000
	11.3733

	
	Std. Deviation
	2.92969
	2.12026
	3.92497
	2.53502

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.141
	.163
	.113
	.145

	
	Positive
	.141
	.163
	.113
	.145

	
	Negative
	-.093
	-.131
	-.070
	-.067

	Kolmogorov-Smirnov Z
	1.221
	1.410
	.983
	1.258

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.702
	.737
	.789
	.785

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.


Sumber : pengolahan data menggunakan SPSS 20, 2025
Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah data dari masing-masing variabel yang digunakan, yaitu efisiensi, eksistensi, pengembangan karir, dan kinerja karyawan, berdistribusi secara normal. Uji normalitas merupakan prasyarat penting sebelum dilakukan analisis statistik lanjutan, seperti regresi linier, karena salah satu asumsi dalam regresi adalah data harus terdistribusi normal. Pengujian normalitas dilakukan menggunakan metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) untuk variabel efisiensi sebesar 0,702, eksistensi sebesar 0,737, pengembangan karir sebesar 0,789, dan kinerja karyawan sebesar 0,785. Seluruh nilai signifikansi tersebut berada di atas angka 0,05, yang berarti bahwa distribusi data dari masing-masing variabel adalah normal. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini telah memenuhi asumsi normalitas, sehingga dapat dilanjutkan ke tahap analisis regresi linier untuk menguji pengaruh antara variabel independen dan variabel dependen secara lebih lanjut.
4.4.2
Hasil Uji Multikolonieritas

Pengujian multikoloniearitas bertujuan apakah model regresi ditemukan adanya kolerasi antar variabel independen. Uji multikoloniaritas dilakukan dengan melihat besarnya variance inflation factor (VIF) dan tolerance. Jika tolerance > 0,10 dan VIF ≤ 10/10,00 menunjukkan bahwa tidak ada multikolinieritas pada antar variabel independent. (Ghozali, 2018:107). Berikut ini adalah hasil uji multikoloniearitas pada penelitian ini:

Tabel 4. 9 Hasil Uji Multikolinieritas
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	5.021
	2.192
	
	
	

	
	Efisiensi
	.068
	.094
	.078
	.947
	1.056

	
	Eksistensi
	-.093
	.127
	-.078
	.992
	1.008

	
	Pengembangan Karir
	.273
	.070
	.423
	.954
	1.049

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : pengolahan data menggunakan SPSS 20, 2025
Berdasarkan Tabel 4.10, dapat diketahui bahwa uji multikolinearitas dilakukan untuk melihat apakah terdapat hubungan linear yang kuat antar variabel independen dalam model regresi. Uji ini penting dilakukan karena keberadaan multikolinearitas yang tinggi dapat menyebabkan hasil estimasi regresi menjadi tidak stabil dan tidak akurat. Indikator yang digunakan dalam mendeteksi adanya multikolinearitas adalah nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai Tolerance lebih kecil dari 0,10 dan nilai VIF lebih besar dari 10, maka terdapat indikasi multikolinearitas.

Pada tabel tersebut terlihat bahwa seluruh variabel independen, yaitu Efisiensi, Eksistensi, dan Pengembangan Karir, memiliki nilai Tolerance yang masih di atas ambang batas minimum (0,947; 0,992; dan 0,954) serta nilai VIF yang semuanya di bawah angka 10 (1,056; 1,008; dan 1,049). Nilai-nilai ini menunjukkan bahwa tidak ada hubungan multikolinearitas yang signifikan antar variabel bebas dalam model. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini telah memenuhi asumsi bebas dari multikolinearitas, sehingga layak untuk dilanjutkan ke tahap analisis regresi linier berganda guna mengukur pengaruh masing-masing variabel independen terhadap kinerja karyawan.
4.4.3
Uji Heteroskedastisitas
[image: image30.jpg]THE EFFECT OF EFFICIENCY, EXISTENCE AND CAREER
DEVELOPMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE PTPN IV REGIONAL
1T ADOLINA PLANTATION PERBAUNGAN DISTRICT

SHINTA NADILA
NPM 213114061

ABSTRACT

The phenomenon of employee performance problems is still a major challenge in
human resource management, both in private and state-owned companies.
Employee performance is the main indicator in measuring organizational success,
which includes quantitative and qualitative work results, as well as work behavior
shown in carrying out tasks according to their responsibilities. This study uses a
quantitative approach. Quantitative research is a study conducted with a
numerical approach. The population of this study was 300 including employees
working in Afd 3 and 4 PTPN 1V Regional Il Adolina Plantation Perbaungan
District with this study. The population in this study was 300 employees. From the
Random Sampling above, it shows that the mumber of research samples is 75
respondents, data collection in quantitative research is usually carried out using
research instruments such as questionnaires, structured observations, and
structured interviews. The results of the study indicate that the Career
Developmenigriable has a significant effect on Employee Performance at PTPN

1 Adolina. which strengthens that Career Development has a
elect on Employee Performance.

|Efficiency, Career Development, Employee Performance



Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain tetap. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut
Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi
Heteroskedastisitas. Hasil pengujian heteroskedastisitas data dalam penelitian ini
dapat dilihat pada gambar dibawah ini :
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2024

Berdasarkan pada gambar 4.3 diatas, jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar secara acak atau menyebar diatas dan di bawah sekitar angka 0 pada sumbu Y dan tidak membentuk pola tertentu, sehingga model regresi tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas.

4.5 
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Regresi linear berganda ditujukan untuk menentukan hubungan linear antar beberapa variabel bebas yang biasa disebut X1, X2 dan seterusnya dengan
variabel terikat yang disebut Y.
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS 20 diperoleh
hasil sebagai berikut.
Tabel 4. 10 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	5.021
	2.192
	
	
	

	
	Efisiensi
	.068
	.094
	.078
	.947
	1.056

	
	Eksistensi
	-.093
	.127
	-.078
	.992
	1.008

	
	Pengembangan Karir
	.273
	.070
	.423
	.954
	1.049

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2025
Berdasarkan Tabel 4.11, dapat disusun model persamaan regresi linier berganda yang digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel Efisiensi (X₁), Eksistensi (X₂), dan Pengembangan Karir (X₃) terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan (Y). Adapun bentuk persamaan regresi linier berganda berdasarkan output yang dihasilkan adalah sebagai berikut:

Y = 5,021 + 0,068X₁ – 0,093X₂ + 0,273X₃
1. Dari persamaan tersebut, dapat dijelaskan bahwa nilai konstanta sebesar 5,021 mengindikasikan bahwa apabila seluruh variabel independen (Efisiensi, Eksistensi, dan Pengembangan Karir) bernilai nol, maka Kinerja Karyawan akan bernilai sebesar 5,021. Ini merupakan nilai dasar kinerja sebelum mempertimbangkan pengaruh dari ketiga variabel independen.

2. Koefisien regresi untuk variabel Efisiensi (X₁) adalah sebesar 0,068 dengan arah hubungan positif. Artinya, setiap peningkatan satu satuan pada Efisiensi akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,068 satuan, dengan asumsi variabel lain dianggap konstan. Meskipun demikian, nilai koefisien ini relatif kecil dan perlu dilihat lebih lanjut dari sisi signifikansi statistik untuk menilai kekuatan pengaruhnya.

3. Selanjutnya, variabel Eksistensi (X₂) memiliki koefisien regresi sebesar -0,093 yang menunjukkan arah hubungan negatif. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan dalam Eksistensi justru diikuti dengan penurunan Kinerja Karyawan sebesar 0,093 satuan, dengan asumsi variabel lainnya tetap. Arah negatif ini perlu menjadi perhatian, karena menunjukkan bahwa eksistensi dalam konteks penelitian ini mungkin belum dikelola secara optimal sehingga tidak mendorong peningkatan kinerja secara langsung.

4. Sementara itu, variabel Pengembangan Karir (X₃) memiliki koefisien regresi sebesar 0,273 dan menunjukkan pengaruh yang positif dan paling kuat dibandingkan dua variabel lainnya. Artinya, setiap peningkatan satu satuan dalam Pengembangan Karir akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,273 satuan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik program pengembangan karir yang diterapkan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Nilai ini juga sejalan dengan analisis sebelumnya bahwa variabel Pengembangan Karir memiliki kontribusi yang signifikan dan dominan dalam model regresi.

Secara keseluruhan, ketiga variabel independen tersebut memberikan pengaruh yang beragam terhadap variabel dependen, baik secara positif maupun negatif. Namun, berdasarkan nilai-nilai koefisien regresi, dapat dilihat bahwa Pengembangan Karir merupakan variabel yang paling berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hasil ini menjadi dasar penting dalam pengambilan kebijakan manajerial, khususnya dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia melalui penguatan program pengembangan karir.

4.6 
Hasil Pengujian Hipotesis
4.6.1
Uji Parsial (Uji t)
1. Uji t bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Selain itu, uji t adalah uji yang dilakukan untuk membuktikan hipotesis awal yaitu lingkungan kerja internal dan Efisiensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan Kecamatan Perbaungan.
 di kantor camat rikit gaib
Tabel 4. 11 Hasil Uji Parsial (Uji t)

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	5.021
	2.192
	
	2.290
	.025

	
	Efisiensi
	.068
	.094
	.078
	2.722
	.000

	
	Eksistensi
	-.093
	.127
	-.078
	2.736
	.000

	
	Pengembangan Karir
	.273
	.070
	.423
	3.916
	.000

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2025
Berdasarkan Tabel 4.12 mengenai hasil uji parsial (uji t), dapat dijelaskan Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) yang disajikan pada Tabel 4.12, dapat dijelaskan bahwa pengujian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen secara individual terhadap variabel dependen, yaitu Kinerja Karyawan. Uji ini dilakukan dengan melihat nilai t-hitung dan nilai signifikansi (Sig.) dari masing-masing variabel, lalu dibandingkan dengan t-tabel serta batas signifikansi (α) sebesar 0,05.

1. Variabel Efisiensi memiliki nilai t-hitung sebesar 2,722 dan nilai signifikansi 0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung lebih besar dari t-tabel (1,993), maka dapat disimpulkan bahwa Efisiensi berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

2. Variabel Eksistensi menunjukkan nilai t-hitung sebesar 2,736 dengan nilai signifikansi 0,000. Nilai ini juga lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung lebih besar dari t-tabel. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Eksistensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

3. Variabel Pengembangan Karir memiliki nilai t-hitung sebesar 3,916 dan nilai signifikansi 0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung jauh melebihi t-tabel, maka dapat disimpulkan bahwa Pengembangan Karir juga berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Secara umum, hasil uji t ini menunjukkan bahwa seluruh variabel independen dalam penelitian ini, yaitu Efisiensi (X₁), Eksistensi (X₂), dan Pengembangan Karir (X₃), berpengaruh secara signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian, masing-masing variabel dapat digunakan sebagai dasar pertimbangan dalam meningkatkan kinerja karyawan di lingkungan organisasi yang diteliti.

4.6.2
Uji F (Uji Simultan)
Uji F digunakan untuk melihat apakah variabel independen secara
bersama-sama (serempak) mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen.
Kriteria pengambilan keputusan :
1. Ha diterima jika Fhitung < Ftabel pada taraf signifikan = 5% (a = 5%) artinya ada pengaruh Efesiensi, Eksistensi dan Pengembangan Karir Terhadap kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
2. Ho ditolak jika Fhitung > Ftabel pada taraf signifikan = 5% (a = 5%) artinya tidak ada pengaruh Efesiensi, Eksistensi dan Pengembangan Karir Terhadap kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS 20 diperoleh hasil sebagai berikut :
Tabel 4. 12 Hasil Uji Simultan (Uji F)

	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	99.271
	3
	33.090
	6.244
	.001b

	
	Residual
	376.276
	71
	5.300
	
	

	
	Total
	475.547
	74
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

	b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Eksistensi, Efisiensi


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2025
Tabel 4.13 Hasil Uji Simultan (Uji F) menunjukkan hasil pengujian untuk mengetahui apakah variabel independen secara simultan atau bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen, yaitu Kinerja Karyawan. Berdasarkan tabel tersebut, diketahui bahwa nilai F-hitung sebesar 6,244 dengan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,001. Nilai signifikansi ini lebih kecil dari batas signifikansi yang ditentukan (α = 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah signifikan secara statistik.

Dengan kata lain, secara simultan variabel Efisiensi (X₁), Eksistensi (X₂), dan Pengembangan Karir (X₃) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Ini menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel terikat.

4.6.2 
Uji Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Hasil analisis
determinasi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
Tabel 4. 13 Hasil Uji Koefisien Determinasi ((R2)

	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics
	Durbin-Watson

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	

	1
	.457a
	.809
	.175
	2.30210
	.209
	6.244
	3
	71
	.001
	1.541

	a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Eksistensi, Efisiensi

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2025
Tabel 4.14 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) menunjukkan besarnya kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen dalam model regresi yang digunakan. Berdasarkan tabel tersebut, diketahui bahwa nilai R Square (R²) sebesar 0,809, yang berarti bahwa sebesar 80,9% variabel Kinerja Karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen yaitu Efisiensi (X₁), Eksistensi (X₂), dan Pengembangan Karir (X₃). Dengan kata lain, model regresi ini mampu menjelaskan 20,9% variasi yang terjadi pada kinerja karyawan, sementara sisanya sebesar 19,1% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian ini, seperti lingkungan kerja, kepemimpinan, motivasi, dan faktor-faktor eksternal lainnya yang tidak dibahas dalam penelitian ini.
4.7 
Pembahasan
4.7.1
Efisiensi Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Efisiensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Hal ini terlihat dari nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000, yang jauh lebih kecil dari batas signifikansi 5% (0,05). Dengan demikian, secara statistik, dapat disimpulkan bahwa Efisiensi memberikan kontribusi nyata dalam meningkatkan kinerja Karyawan di lingkungan kerja tersebut. Nilai t-hitung yang diperoleh sebesar 2,722, juga lebih besar dibandingkan nilai t-tabel pada taraf signifikansi 5% dengan derajat kebebasan (df = 75 – 3 – 1 = 70), yaitu sebesar 1,994, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa Efisiensi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan diterima.
Artinya, semakin tinggi tingkat efisiensi dalam pelaksanaan tugas dan penggunaan sumber daya di PTPN IV Regional II Kebun Adolina, maka akan semakin baik pula kinerja yang ditampilkan oleh para karyawannya. Efisiensi dalam konteks ini mencakup kemampuan organisasi dalam mengelola waktu, tenaga, biaya, serta prosedur kerja secara optimal, sehingga menghasilkan output kerja yang maksimal dengan sumber daya seminimal mungkin.
Dalam sektor perkebunan seperti yang dijalankan oleh PTPN IV, efisiensi menjadi faktor penting karena kegiatan produksi sangat bergantung pada pengelolaan sumber daya yang cepat, tepat, dan hemat. Karyawan yang bekerja dengan sistem dan prosedur kerja yang efisien cenderung mampu menyelesaikan tugas dengan produktivitas yang lebih tinggi, kesalahan kerja yang lebih sedikit, serta hasil kerja yang lebih berkualitas.

Temuan ini diperkuat oleh pendapat Robbins dan Coulter (2020) yang menyatakan bahwa efisiensi merupakan indikator penting dalam manajemen operasional karena menyangkut penggunaan input secara rasional untuk menghasilkan output yang optimal. Sementara itu, menurut Wirawan (2020), efisiensi juga berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi beban mental karyawan karena pekerjaan menjadi lebih sistematis dan terstruktur.

Lebih lanjut, efisiensi juga berkaitan erat dengan penciptaan budaya kerja yang disiplin, terorganisir, dan fokus pada pencapaian target. Di PTPN IV Regional II Kebun Adolina, manajemen yang mampu menciptakan sistem kerja efisien akan mempermudah koordinasi antarunit kerja, mempercepat aliran informasi, serta memperkecil kemungkinan pemborosan waktu dan sumber daya lainnya. Hal ini tentunya berdampak positif terhadap pencapaian kinerja individu maupun organisasi secara keseluruhan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Efisiensi merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Oleh karena itu, perusahaan perlu terus meningkatkan efisiensi melalui pelatihan kerja, pemanfaatan teknologi yang tepat guna, penyusunan prosedur kerja yang jelas dan ringkas, serta penerapan evaluasi kerja secara berkala untuk memastikan setiap proses berjalan secara efektif dan efisien.

4.7.2 
Eksistensi Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Eksistensi berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Hal ini terlihat dari nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000, yang jauh lebih kecil dari tingkat signifikansi 5% (0,05), sehingga secara statistik dapat disimpulkan bahwa variabel Eksistensi memiliki pengaruh yang nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, nilai t-hitung sebesar 2,736 lebih besar dibandingkan t-tabel sebesar 1,994 (dengan df = 70 dan α = 0,05), yang menegaskan bahwa pengaruh Eksistensi signifikan secara parsial terhadap variabel dependen, yaitu Kinerja Karyawan.

Eksistensi dalam lingkungan kerja mencerminkan sejauh mana keberadaan seorang karyawan diakui dan dihargai oleh organisasi maupun rekan kerja. Eksistensi erat kaitannya dengan pengakuan atas kontribusi, kesempatan berpartisipasi, dan perasaan dihargai dalam komunitas kerja. Ketika seorang karyawan merasa eksistensinya diakui, maka akan muncul rasa percaya diri, kepuasan kerja, dan dorongan internal yang kuat untuk memberikan kontribusi terbaik dalam pekerjaannya.

Dalam konteks PTPN IV Regional II Kebun Adolina, pengakuan terhadap eksistensi karyawan menjadi aspek penting mengingat sebagian besar pekerjaan bersifat padat karya dan membutuhkan kerja sama tim yang erat. Karyawan yang merasa dihargai perannya, baik secara formal melalui sistem penghargaan maupun secara informal melalui pengakuan dari atasan dan rekan sejawat, akan terdorong untuk bekerja lebih keras dan bertanggung jawab. Sebaliknya, apabila eksistensi mereka diabaikan, karyawan cenderung kehilangan motivasi dan menunjukkan penurunan kinerja.

Pendapat ini diperkuat oleh teori yang disampaikan oleh Abraham Maslow dalam hierarki kebutuhan, di mana pengakuan dan penghargaan merupakan kebutuhan dasar yang harus dipenuhi sebelum individu mampu mencapai aktualisasi diri. Selain itu, Mangkunegara (2021) menyatakan bahwa eksistensi karyawan dalam organisasi sangat penting untuk membentuk rasa memiliki dan loyalitas terhadap perusahaan. Karyawan yang merasa eksistensinya dihargai akan memiliki komitmen kerja yang lebih tinggi dan cenderung berorientasi pada pencapaian kinerja yang optimal.

Selain itu, penelitian terdahulu juga menunjukkan bahwa eksistensi berhubungan positif dengan produktivitas kerja. Karyawan yang diberi ruang untuk menyuarakan ide, dilibatkan dalam pengambilan keputusan, dan diakui hasil kerjanya akan merasa menjadi bagian penting dari organisasi. Hal ini menciptakan iklim kerja yang sehat dan meningkatkan sinergi antarindividu dalam mencapai tujuan organisasi.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel Eksistensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Oleh karena itu, manajemen perusahaan perlu terus memperkuat pengakuan dan penghargaan terhadap kontribusi karyawan, melalui pendekatan partisipatif, komunikasi terbuka, serta sistem penilaian kerja yang adil dan transparan. Hal ini bertujuan agar setiap Karyawan merasa dihargai, diakui, dan memiliki peran penting dalam keberhasilan organisasi.

4.7.3 
Pengembangan Karir Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000, yang jauh lebih kecil dari tingkat signifikansi 5% (0,05). Selain itu, nilai t-hitung sebesar 3,916 lebih besar dari t-tabel sebesar 1,994 (dengan df = 70 dan α = 0,05), yang memperkuat bahwa Pengembangan Karir berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian, secara statistik dapat disimpulkan bahwa semakin baik pengembangan karir yang diberikan perusahaan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan yang dihasilkan.

Pengembangan karir merupakan proses yang terstruktur dan berkelanjutan untuk meningkatkan kemampuan, pengalaman, serta jenjang karir karyawan dalam suatu organisasi. Pengembangan karir yang baik mencakup pelatihan, pendidikan lanjutan, promosi jabatan, dan pembinaan karier individual yang disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan maupun potensi karyawan. Dalam lingkungan kerja PTPN IV Regional II Kebun Adolina, pengembangan karir menjadi sangat penting mengingat karakter pekerjaan yang menuntut kompetensi teknis dan manajerial yang terus berkembang, seiring dengan perubahan dalam teknologi dan kebijakan industri perkebunan.

Ketika perusahaan secara aktif memberikan peluang pengembangan karir kepada karyawan, seperti pelatihan keterampilan, coaching, mentoring, dan rotasi pekerjaan, maka karyawan akan merasa lebih dihargai dan memiliki prospek masa depan yang jelas. Hal ini tidak hanya meningkatkan motivasi kerja, tetapi juga memperkuat komitmen organisasi dan mendorong karyawan untuk mencapai target kinerja yang lebih optimal. Dengan kata lain, pengembangan karir menciptakan sinergi antara kebutuhan organisasi untuk tenaga kerja yang kompeten dan keinginan individu untuk pertumbuhan profesional.

Penelitian ini diperkuat oleh pendapat Simamora (2021) yang menyatakan bahwa pengembangan karir berfungsi sebagai sarana untuk meningkatkan efektivitas kerja individu dan memaksimalkan potensi sumber daya manusia di dalam organisasi. Senada dengan itu, Robbins dan Judge (2020) juga mengemukakan bahwa peluang pengembangan karir yang terbuka mendorong loyalitas dan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi berinvestasi dalam kemajuan karir mereka, maka mereka akan cenderung menunjukkan performa yang lebih tinggi dan tidak mudah berpaling ke perusahaan lain.

Temuan ini juga selaras dengan hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan produktivitas, kepuasan kerja, serta pengurangan tingkat turnover karyawan. Oleh karena itu, strategi pengembangan karir yang terencana dan tepat sasaran sangat penting diterapkan untuk mempertahankan karyawan berkinerja tinggi dan menciptakan budaya kerja yang kompetitif serta berkelanjutan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Pengembangan Karir memiliki pengaruh yang kuat dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Oleh karena itu, manajemen perusahaan perlu merancang sistem pengembangan karir yang terstruktur dan adil, termasuk penyediaan jalur karir yang jelas, pelatihan berkala, program sertifikasi, serta kesempatan promosi yang berbasis kompetensi dan prestasi kerja. Hal ini akan memastikan bahwa setiap karyawan memiliki motivasi yang tinggi dan kesempatan yang sama untuk tumbuh dan berkontribusi bagi kemajuan organisasi secara keseluruhan.

BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1
Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) terhadap variabel Efisiensi, diperoleh nilai thitung sebesar 2,722 dan nilai signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Dengan demikian, dalam hal ini Ha diterima dan Ho ditolak, yang berarti Efisiensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
2. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) terhadap variabel Pengembangan Karir, diketahui bahwa nilai thitung sebesar 3,916 dan nilai signifikansi 0,000, yang juga lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Maka dalam hal ini Ha diterima dan Ho ditolak, yang menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.

3. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) terhadap variabel Eksistensi, diperoleh nilai thitung sebesar 2,736 dengan nilai signifikansi 0,000, yang juga lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu, Ha diterima dan Ho ditolak, yang berarti bahwa Eksistensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
4. Berdasarkan hasil uji simultan (uji F), diperoleh nilai Fhitung sebesar 6,244 dan nilai signifikansi 0,001, yang lebih kecil dari 0,05. Dengan menggunakan nilai Ftabel sebesar 2,73 (df1 = 3 dan df2 = 71), maka Fhitung > Ftabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa Efisiensi, Eksistensi, dan Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.

5.2
Saran

Berdasarkan hasil analisis kuesioner dalam penelitian ini, ditemukan bahwa tiga variabel yaitu efisiensi, eksistensi, dan pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Nilai rata-rata untuk masing-masing variabel menunjukkan kecenderungan persepsi positif dari para responden, meskipun masih terdapat ruang untuk perbaikan. Variabel efisiensi memiliki rata-rata skor sebesar 10,5733 dengan standar deviasi 1,83195, yang menunjukkan tanggapan cukup seimbang dari responden terhadap kemampuan perusahaan dalam mengatur sumber daya secara efisien

Sedangkan eksistensi memperoleh rata-rata 9,1333 dengan standar deviasi 2,12026, menandakan bahwa sebagian karyawan belum sepenuhnya merasa diakui dan dihargai di tempat kerja. Sementara itu, variabel pengembangan karir memperoleh nilai rata-rata tertinggi, yaitu 23,4000 dengan standar deviasi 3,92497, yang menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memandang positif peluang karir, pelatihan, dan kebijakan organisasi yang ada

Meskipun demikian, kinerja karyawan secara keseluruhan masih berada pada tingkat sedang dengan rata-rata 10,3733 dan standar deviasi 2,53502, sehingga menunjukkan adanya peluang untuk peningkatan lebih lanjut.

Berdasarkan hasil uji parsial, efisiensi memiliki nilai thitung sebesar 2,722 (Sig. 0,000), eksistensi sebesar 2,736 (Sig. 0,000), dan pengembangan karir memiliki pengaruh paling signifikan dengan thitung 3,916 (Sig. 0,000) terhadap kinerja karyawan. Selain itu, uji simultan menunjukkan nilai Fhitung sebesar 6,244 yang lebih besar dari Ftabel 2,73, serta nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,809, artinya 80,9% variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut Dengan melihat hasil ini, maka disarankan agar perusahaan secara konsisten melakukan perbaikan dalam efisiensi kerja melalui peningkatan pelatihan dan evaluasi SOP, memperkuat aspek eksistensi dengan memberikan penghargaan serta partisipasi aktif dalam pengambilan keputusan, dan yang paling penting, mengembangkan sistem karir yang lebih transparan, adil, dan berbasis prestasi. Upaya strategis pada ketiga aspek tersebut diharapkan mampu mendorong kinerja karyawan secara lebih maksimal dan berkelanjutan.
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LAMPIRAN

Kuesioner penelitian

Bagian I : identitas responden

Nama


:

Jenis kelamin

:

Umur


:

Jenis/nama usaha
:

Bagian II : petunjuk pengisian

Pilihlah salah satu alternatif jawaban untuk setiap pertanyaan berdasarkan pendapat anda dengan membubuhkan tanda ([image: image7.png]


 pada kolom yang sudah di sediakan. Berikut petunjuknya :

1 
= sangat tidak setuju (STS)

2 
= tidak setuju (TS)

3 
= kurang setuju (KS)

4 
= setuju (S)

5 
= sangat setuju (SS)
A. Efisiensi (X1)
	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Pencapaian atau tujuan sesuai dengan yang diharapkan

	1
	Saya mencapai target kerja sesuai dengan yang telah ditentukan.
	
	
	
	
	

	2.
Penghematan atau pengurangan penggunaan sumber daya dalam melakukan kegiatan.

	2
	Saya berupaya menghemat penggunaan sumber daya dalam pelaksanaan tugas sehari-hari.
	
	
	
	
	

	3.
Memaksimalkan penggunaan segala sumber daya yang dimiliki.

	3
	Saya memaksimalkan penggunaan segala sumber daya yang dimiliki
	
	
	
	
	


B. Eksistensi (X2)

	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Eksistensi Tahap Estetis

	1
	Saya merasa keberadaan saya di lingkungan kerja diakui oleh rekan kerja dan atasan.
	
	
	
	
	

	Eksistensi Tahap Etis

	2
	Hubungan saya dengan rekan kerja berjalan baik dan saling mendukung dalam pekerjaan.
	
	
	
	
	

	Eksistensi Tahap Religius

	3
	Kebijakan perusahaan memperhatikan nilai-nilai etika dan religius dalam pelaksanaan tugas sehari-hari.
	
	
	
	
	


C. Pengembangan Karir (X3)

	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Kebijakan Organisasi

	1
	Kebijakan organisasi memberikan peluang karir yang jelas bagi seluruh karyawan.
	
	
	
	
	

	Prestasi kerja

	2
	Pelatihan dan pendidikan rutin disediakan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan.
	
	
	
	
	

	Latar belakang pendidikan

	3
	Latar belakang pendidikan menjadi pertimbangan dalam proses promosi jabatan di perusahaan.
	
	
	
	
	

	Pelatihan

	4
	Pelatihan rutin disediakan untuk meningkatkan keterampilan karyawan.
	
	
	
	
	

	Pengalaman kerja

	5
	Pengalaman kerja diakui dan menjadi nilai tambah dalam pengembangan karir karyawan.
	
	
	
	
	

	Kesetiaan pada organisasi.

	6
	Karyawan menunjukkan kesetiaan, disiplin, serta kemampuan bergaul yang baik di lingkungan kerja.
	
	
	
	
	

	Keluwesan bergaul

	7
	Karyawan memiliki kemampuan bergaul dan membangun hubungan baik dengan rekan kerja di lingkungan kerja.
	
	
	
	
	


D. Kinerja Karyawan (Y)

	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Tingkat Kedisiplinan

	1
	Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai target yang ditetapkan.
	
	
	
	
	

	Tingkat Kemampuan

	2
	Kualitas hasil kerja saya sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan.
	
	
	
	
	

	Perilaku Inovatif

	3
	Saya inovatif dalam memberikan ide-ide baru untuk kemajuan unit kerja.
	
	
	
	
	


Tabel Tabulasi Observasi
	No
	Efisiensi
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	3
	3
	3
	9

	2
	3
	3
	3
	9

	3
	4
	2
	2
	8

	4
	5
	5
	3
	13

	5
	5
	5
	3
	13

	6
	5
	5
	3
	13

	7
	3
	5
	5
	13

	8
	5
	5
	5
	15

	9
	5
	5
	3
	13

	10
	5
	5
	5
	15

	11
	3
	5
	2
	10

	12
	4
	5
	2
	11

	13
	5
	2
	3
	10

	14
	5
	3
	3
	11

	15
	3
	2
	5
	10

	16
	3
	2
	3
	8

	17
	5
	2
	2
	9

	18
	5
	4
	3
	12

	19
	3
	5
	5
	13

	20
	5
	3
	5
	13

	21
	2
	3
	2
	7

	22
	2
	5
	3
	10

	23
	3
	2
	3
	8

	24
	3
	2
	5
	10

	25
	3
	2
	4
	9

	26
	4
	2
	4
	10

	27
	4
	4
	2
	10

	28
	4
	3
	2
	9

	29
	4
	3
	4
	11

	30
	4
	3
	2
	9


	No
	Eksistensi
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	3
	3
	3
	9

	2
	4
	2
	2
	8

	3
	3
	2
	3
	8

	4
	5
	5
	2
	12

	5
	4
	5
	2
	11

	6
	5
	5
	5
	15

	7
	3
	5
	5
	13

	8
	3
	5
	5
	13

	9
	3
	5
	2
	10

	10
	4
	5
	2
	11

	11
	3
	5
	3
	11

	12
	5
	5
	5
	15

	13
	5
	5
	3
	13

	14
	5
	3
	3
	11

	15
	3
	2
	5
	10

	16
	3
	2
	3
	8

	17
	5
	2
	2
	9

	18
	5
	4
	3
	12

	19
	3
	5
	5
	13

	20
	5
	3
	5
	13

	21
	2
	3
	2
	7

	22
	2
	5
	3
	10

	23
	3
	2
	3
	8

	24
	3
	2
	5
	10

	25
	3
	2
	4
	9

	26
	4
	2
	4
	10

	27
	4
	4
	2
	10

	28
	4
	3
	2
	9

	29
	4
	3
	4
	11

	30
	4
	3
	2
	9


	No
	Pengembangan Karir 
	Skor

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	

	1
	3
	3
	3
	5
	5
	3
	5
	27

	2
	4
	2
	2
	3
	5
	3
	5
	24

	3
	3
	2
	3
	2
	3
	3
	5
	21

	4
	5
	5
	2
	4
	5
	4
	5
	30

	5
	4
	5
	2
	2
	5
	3
	5
	26

	6
	5
	5
	5
	2
	3
	5
	5
	30

	7
	3
	5
	5
	2
	2
	5
	5
	27

	8
	3
	5
	5
	4
	3
	5
	5
	30

	9
	3
	5
	2
	5
	5
	5
	5
	30

	10
	4
	5
	2
	5
	3
	3
	5
	27

	11
	3
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	31

	12
	5
	5
	5
	5
	2
	5
	5
	32

	13
	5
	5
	3
	5
	2
	5
	5
	30

	14
	5
	3
	3
	2
	3
	3
	5
	24

	15
	3
	2
	5
	3
	3
	4
	5
	25

	16
	3
	2
	3
	3
	5
	5
	2
	23

	17
	5
	2
	2
	4
	3
	5
	3
	24

	18
	5
	4
	3
	3
	5
	5
	3
	28

	19
	3
	5
	5
	5
	3
	3
	4
	28

	20
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	3
	31

	21
	2
	3
	2
	3
	2
	5
	5
	22

	22
	2
	5
	3
	5
	2
	5
	5
	27

	23
	3
	2
	3
	2
	3
	3
	3
	19

	24
	3
	2
	5
	5
	5
	4
	5
	29

	25
	3
	2
	4
	4
	2
	3
	2
	20

	26
	4
	2
	4
	4
	3
	4
	5
	26

	27
	4
	4
	2
	4
	3
	4
	3
	24

	28
	4
	3
	2
	3
	4
	4
	1
	21

	29
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	3
	27

	30
	4
	3
	2
	4
	4
	3
	3
	23


	No
	Kinerja Karyawan
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	3
	3
	3
	9

	2
	3
	3
	3
	9

	3
	4
	2
	2
	8

	4
	5
	5
	3
	13

	5
	5
	5
	3
	13

	6
	5
	5
	3
	13

	7
	3
	5
	5
	13

	8
	5
	5
	5
	15

	9
	5
	5
	3
	13

	10
	5
	5
	5
	15

	11
	3
	5
	2
	10

	12
	4
	5
	2
	11

	13
	5
	2
	3
	10

	14
	5
	3
	3
	11

	15
	3
	2
	5
	10

	16
	3
	2
	3
	8

	17
	5
	2
	2
	9

	18
	5
	4
	3
	12

	19
	3
	5
	5
	13

	20
	5
	3
	5
	13

	21
	2
	3
	2
	7

	22
	2
	5
	3
	10

	23
	3
	2
	3
	8

	24
	3
	2
	5
	10

	25
	3
	2
	4
	9

	26
	4
	2
	4
	10

	27
	4
	4
	2
	10

	28
	4
	3
	2
	9

	29
	4
	3
	4
	11

	30
	4
	3
	2
	9


Lampiran 2 Jawaban Kuesioner

X1 Efisiensi
	No
	Efisiensi
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	3
	5
	3
	11

	2
	3
	5
	3
	11

	3
	3
	5
	3
	11

	4
	3
	5
	3
	11

	5
	3
	5
	2
	10

	6
	4
	5
	2
	11

	7
	3
	2
	3
	8

	8
	3
	3
	3
	9

	9
	3
	3
	3
	9

	10
	3
	4
	3
	10

	11
	3
	3
	3
	9

	12
	3
	3
	3
	9

	13
	3
	5
	5
	13

	14
	3
	3
	2
	8

	15
	4
	2
	2
	8

	16
	3
	2
	3
	8

	17
	3
	3
	3
	9

	18
	3
	3
	3
	9

	19
	3
	4
	3
	10

	20
	3
	3
	3
	9

	21
	3
	4
	4
	11

	22
	4
	3
	5
	12

	23
	4
	3
	5
	12

	24
	4
	3
	5
	12

	25
	3
	3
	5
	11

	26
	4
	3
	5
	12

	27
	4
	3
	5
	12

	28
	2
	3
	5
	10

	29
	2
	4
	5
	11

	30
	3
	3
	2
	8

	31
	4
	3
	3
	10

	32
	4
	3
	3
	10

	33
	3
	3
	4
	10

	34
	3
	3
	3
	9

	35
	4
	3
	3
	10

	36
	3
	3
	5
	11

	37
	3
	3
	3
	9

	38
	3
	4
	2
	9

	39
	3
	3
	2
	8

	40
	4
	3
	3
	10

	41
	3
	3
	3
	9

	42
	3
	3
	4
	10

	43
	3
	3
	3
	9

	44
	3
	5
	3
	11

	45
	3
	5
	3
	11

	46
	3
	5
	3
	11

	47
	3
	5
	3
	11

	48
	3
	5
	3
	11

	49
	3
	5
	3
	11

	50
	3
	5
	2
	10

	51
	4
	5
	5
	14

	52
	3
	5
	4
	12

	53
	3
	3
	3
	9

	54
	3
	3
	3
	9

	55
	3
	4
	3
	10

	56
	3
	5
	3
	11

	57
	3
	3
	5
	11

	58
	3
	5
	5
	13

	59
	3
	5
	5
	13

	60
	4
	2
	5
	11

	61
	3
	2
	3
	8

	62
	3
	3
	3
	9

	63
	3
	3
	3
	9

	64
	3
	4
	3
	10

	65
	3
	3
	3
	9

	66
	3
	5
	3
	11

	67
	3
	4
	2
	9

	68
	4
	3
	3
	10

	69
	4
	3
	3
	10

	70
	3
	5
	4
	12

	71
	4
	3
	2
	9

	72
	4
	5
	3
	12

	73
	3
	3
	3
	9

	74
	3
	3
	3
	9

	75
	5
	5
	4
	14


X2 Eksistensi
	No
	Eksistensi
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	2
	2
	5
	9

	2
	4
	3
	3
	10

	3
	2
	2
	5
	9

	4
	3
	3
	2
	8

	5
	3
	2
	5
	10

	6
	2
	3
	2
	7

	7
	2
	3
	2
	7

	8
	2
	2
	5
	9

	9
	2
	2
	2
	6

	10
	4
	3
	3
	10

	11
	2
	2
	1
	5

	12
	3
	3
	4
	10

	13
	5
	5
	2
	12

	14
	3
	2
	3
	8

	15
	2
	3
	2
	7

	16
	2
	3
	2
	7

	17
	2
	2
	3
	7

	18
	2
	2
	4
	8

	19
	4
	3
	4
	11

	20
	2
	2
	3
	7

	21
	3
	2
	3
	8

	22
	3
	2
	2
	7

	23
	3
	2
	3
	8

	24
	3
	2
	2
	7

	25
	3
	4
	3
	10

	26
	3
	2
	2
	7

	27
	3
	3
	3
	9

	28
	2
	3
	2
	7

	29
	2
	2
	3
	7

	30
	3
	2
	3
	8

	31
	3
	2
	2
	7

	32
	3
	2
	2
	7

	33
	3
	4
	3
	10

	34
	3
	2
	2
	7

	35
	3
	3
	3
	9

	36
	5
	5
	5
	15

	37
	2
	3
	2
	7

	38
	2
	2
	3
	7

	39
	3
	2
	3
	8

	40
	3
	2
	2
	7

	41
	3
	2
	2
	7

	42
	3
	4
	3
	10

	43
	3
	2
	2
	7

	44
	2
	2
	3
	7

	45
	2
	3
	3
	8

	46
	2
	2
	3
	7

	47
	4
	3
	2
	9

	48
	2
	2
	3
	7

	49
	3
	3
	5
	11

	50
	5
	2
	5
	12

	51
	2
	4
	5
	11

	52
	2
	3
	5
	10

	53
	2
	2
	5
	9

	54
	5
	2
	5
	12

	55
	4
	3
	5
	12

	56
	2
	2
	5
	9

	57
	5
	3
	5
	13

	58
	5
	5
	5
	15

	59
	3
	2
	5
	10

	60
	2
	3
	5
	10

	61
	2
	3
	5
	10

	62
	2
	2
	5
	9

	63
	2
	2
	5
	9

	64
	4
	3
	5
	12

	65
	2
	2
	5
	9

	66
	3
	3
	5
	11

	67
	5
	5
	2
	12

	68
	2
	5
	4
	11

	69
	2
	5
	3
	10

	70
	3
	5
	3
	11

	71
	4
	5
	3
	12

	72
	5
	5
	2
	12

	73
	4
	5
	1
	10

	74
	2
	5
	2
	9

	75
	3
	5
	5
	13


X3 Pengembangan Karir
	No
	Pengembangan Karir
	Skor

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	

	1
	3
	3
	3
	2
	2
	2
	3
	18

	2
	3
	3
	3
	3
	5
	3
	5
	25

	3
	4
	2
	2
	2
	3
	1
	4
	18

	4
	5
	5
	3
	4
	3
	5
	5
	30

	5
	5
	5
	3
	2
	5
	3
	3
	26

	6
	5
	5
	3
	2
	3
	3
	3
	24

	7
	3
	5
	5
	2
	2
	3
	3
	23

	8
	5
	5
	5
	4
	3
	2
	4
	28

	9
	5
	5
	3
	5
	5
	3
	3
	29

	10
	5
	5
	5
	3
	5
	5
	3
	31

	11
	3
	5
	2
	3
	2
	5
	3
	23

	12
	4
	5
	2
	5
	3
	5
	4
	28

	13
	5
	2
	3
	2
	3
	5
	3
	23

	14
	5
	3
	3
	2
	5
	5
	5
	28

	15
	3
	2
	5
	3
	5
	5
	3
	26

	16
	3
	2
	3
	3
	5
	5
	3
	24

	17
	5
	2
	2
	3
	3
	5
	5
	25

	18
	5
	4
	3
	2
	5
	5
	5
	29

	19
	3
	5
	5
	3
	5
	5
	3
	29

	20
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	33

	21
	2
	3
	2
	5
	3
	5
	2
	22

	22
	2
	5
	3
	5
	4
	5
	2
	26

	23
	3
	2
	3
	5
	5
	2
	3
	23

	24
	3
	2
	5
	5
	5
	3
	3
	26

	25
	3
	2
	4
	4
	2
	2
	2
	19

	26
	4
	2
	4
	4
	3
	4
	3
	24

	27
	4
	4
	2
	4
	3
	5
	3
	25

	28
	4
	3
	2
	3
	4
	5
	3
	24

	29
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	3
	25

	30
	4
	3
	2
	4
	4
	2
	3
	22

	31
	4
	3
	4
	4
	4
	2
	3
	24

	32
	5
	5
	2
	4
	2
	3
	3
	24

	33
	4
	3
	2
	4
	3
	1
	4
	21

	34
	4
	1
	5
	3
	2
	4
	1
	20

	35
	5
	3
	3
	4
	2
	2
	5
	24

	36
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	22

	37
	4
	3
	3
	4
	3
	2
	3
	22

	38
	4
	1
	2
	4
	4
	2
	2
	19

	39
	3
	2
	3
	3
	5
	3
	1
	20

	40
	3
	1
	5
	5
	5
	4
	3
	26

	41
	3
	1
	3
	2
	4
	4
	1
	18

	42
	3
	1
	3
	5
	4
	3
	1
	20

	43
	4
	1
	4
	3
	2
	3
	1
	18

	44
	2
	5
	4
	1
	4
	3
	2
	21

	45
	3
	5
	4
	1
	4
	2
	1
	20

	46
	3
	5
	4
	2
	4
	2
	3
	23

	47
	2
	4
	3
	3
	2
	2
	2
	18

	48
	3
	3
	4
	1
	2
	3
	2
	18

	49
	3
	3
	4
	1
	3
	3
	2
	19

	50
	3
	4
	2
	3
	3
	2
	3
	20

	51
	3
	4
	2
	3
	3
	2
	3
	20

	52
	3
	4
	3
	1
	3
	3
	2
	19

	53
	3
	4
	4
	2
	3
	4
	1
	21

	54
	3
	4
	3
	3
	3
	2
	2
	20

	55
	4
	3
	2
	3
	2
	3
	3
	20

	56
	2
	5
	2
	3
	2
	3
	3
	20

	57
	3
	5
	2
	3
	2
	3
	3
	21

	58
	3
	5
	4
	2
	3
	2
	3
	22

	59
	2
	4
	3
	2
	3
	2
	4
	20

	60
	3
	3
	3
	2
	3
	2
	1
	17

	61
	3
	3
	3
	2
	2
	1
	1
	15

	62
	3
	4
	5
	5
	3
	2
	3
	25

	63
	3
	4
	3
	5
	5
	2
	2
	24

	64
	3
	4
	5
	5
	5
	4
	3
	29

	65
	3
	4
	5
	5
	3
	5
	5
	30

	66
	3
	4
	5
	5
	5
	3
	5
	30

	67
	4
	3
	3
	5
	2
	3
	2
	22

	68
	5
	5
	4
	5
	2
	5
	3
	29

	69
	3
	2
	5
	2
	3
	2
	3
	20

	70
	3
	5
	5
	3
	3
	2
	5
	26

	71
	4
	3
	5
	3
	5
	5
	2
	27

	72
	4
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	25

	73
	4
	2
	5
	3
	5
	5
	2
	26

	74
	4
	2
	5
	5
	3
	3
	3
	25

	75
	2
	2
	5
	5
	5
	5
	5
	29


Y Kinerja
	No
	Kinerja 
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	3
	5
	5
	13

	2
	3
	5
	5
	13

	3
	3
	5
	2
	10

	4
	4
	5
	2
	11

	5
	3
	5
	3
	11

	6
	5
	5
	5
	15

	7
	5
	5
	3
	13

	8
	5
	5
	3
	13

	9
	5
	5
	3
	13

	10
	3
	5
	5
	13

	11
	5
	5
	5
	15

	12
	5
	5
	3
	13

	13
	5
	5
	5
	15

	14
	3
	5
	2
	10

	15
	4
	5
	2
	11

	16
	5
	2
	3
	10

	17
	5
	3
	3
	11

	18
	5
	3
	5
	13

	19
	3
	4
	3
	10

	20
	5
	3
	5
	13

	21
	5
	5
	3
	13

	22
	5
	5
	5
	15

	23
	3
	3
	2
	8

	24
	4
	5
	2
	11

	25
	3
	2
	3
	8

	26
	4
	5
	2
	11

	27
	4
	3
	2
	9

	28
	4
	1
	5
	10

	29
	5
	3
	3
	11

	30
	3
	3
	3
	9

	31
	4
	3
	3
	10

	32
	4
	1
	2
	7

	33
	3
	2
	3
	8

	34
	3
	1
	5
	9

	35
	3
	1
	3
	7

	36
	3
	1
	3
	7

	37
	4
	1
	4
	9

	38
	4
	1
	4
	9

	39
	4
	1
	4
	9

	40
	4
	2
	4
	10

	41
	3
	3
	2
	8

	42
	4
	1
	2
	7

	43
	4
	1
	3
	8

	44
	2
	3
	3
	8

	45
	2
	3
	3
	8

	46
	3
	1
	3
	7

	47
	4
	2
	3
	9

	48
	3
	3
	3
	9

	49
	2
	3
	2
	7

	50
	3
	5
	3
	11

	51
	3
	5
	3
	11

	52
	3
	5
	3
	11

	53
	3
	5
	2
	10

	54
	4
	5
	2
	11

	55
	3
	2
	3
	8

	56
	3
	3
	3
	9

	57
	3
	3
	3
	9

	58
	3
	4
	3
	10

	59
	3
	3
	3
	9

	60
	3
	3
	3
	9

	61
	3
	5
	5
	13

	62
	3
	3
	2
	8

	63
	4
	2
	2
	8

	64
	3
	2
	3
	8

	65
	3
	3
	3
	9

	66
	3
	3
	3
	9

	67
	3
	4
	3
	10

	68
	3
	3
	3
	9

	69
	3
	3
	3
	9

	70
	3
	3
	3
	9

	71
	3
	3
	3
	9

	72
	4
	2
	2
	8

	73
	3
	2
	3
	8

	74
	3
	3
	2
	8

	75
	4
	2
	2
	8


Lampiran 3 Uji Validitas 
	Correlations

	
	x1
	x2
	x3
	TotalX1

	x1
	Pearson Correlation
	1
	-.110
	.087
	.333**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.348
	.459
	.004

	
	N
	75
	75
	75
	75

	x2
	Pearson Correlation
	-.110
	1
	-.014
	.638**

	
	Sig. (2-tailed)
	.348
	
	.904
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	x3
	Pearson Correlation
	.087
	-.014
	1
	.678**

	
	Sig. (2-tailed)
	.459
	.904
	
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	TotalX1
	Pearson Correlation
	.333**
	.638**
	.678**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.004
	.000
	.000
	

	
	N
	75
	75
	75
	75

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


	Correlations

	
	X2_1
	X2_2
	X2_3
	TotalX2

	X2_1
	Pearson Correlation
	1
	.383**
	.030
	.676**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.001
	.799
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	X2_2
	Pearson Correlation
	.383**
	1
	-.061
	.652**

	
	Sig. (2-tailed)
	.001
	
	.605
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	X2_3
	Pearson Correlation
	.030
	-.061
	1
	.586**

	
	Sig. (2-tailed)
	.799
	.605
	
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	TotalX2
	Pearson Correlation
	.676**
	.652**
	.586**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	75
	75
	75
	75

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


	Correlations

	
	X3_1
	X3_2
	X3_3
	X3_4
	X3_5
	X3_6
	X3_7
	TotalX3

	X3_1
	Pearson Correlation
	1
	.012
	-.077
	.092
	.031
	.209
	.323**
	.414**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.916
	.510
	.433
	.789
	.071
	.005
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	X3_2
	Pearson Correlation
	.012
	1
	-.068
	-.121
	-.124
	-.007
	.213
	.298**

	
	Sig. (2-tailed)
	.916
	
	.562
	.299
	.287
	.953
	.066
	.009

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	X3_3
	Pearson Correlation
	-.077
	-.068
	1
	.093
	.297**
	.148
	.030
	.409**

	
	Sig. (2-tailed)
	.510
	.562
	
	.430
	.010
	.205
	.795
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	X3_4
	Pearson Correlation
	.092
	-.121
	.093
	1
	.180
	.171
	.246*
	.503**

	
	Sig. (2-tailed)
	.433
	.299
	.430
	
	.123
	.142
	.033
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	X3_5
	Pearson Correlation
	.031
	-.124
	.297**
	.180
	1
	.300**
	.156
	.532**

	
	Sig. (2-tailed)
	.789
	.287
	.010
	.123
	
	.009
	.181
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	X3_6
	Pearson Correlation
	.209
	-.007
	.148
	.171
	.300**
	1
	.194
	.607**

	
	Sig. (2-tailed)
	.071
	.953
	.205
	.142
	.009
	
	.096
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	X3_7
	Pearson Correlation
	.323**
	.213
	.030
	.246*
	.156
	.194
	1
	.633**

	
	Sig. (2-tailed)
	.005
	.066
	.795
	.033
	.181
	.096
	
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	TotalX3
	Pearson Correlation
	.414**
	.298**
	.409**
	.503**
	.532**
	.607**
	.633**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.009
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).


	Correlations

	
	Y1
	Y2
	Y3
	TotalY

	Y1
	Pearson Correlation
	1
	.149
	.244*
	.600**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.203
	.035
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	Y2
	Pearson Correlation
	.149
	1
	.054
	.751**

	
	Sig. (2-tailed)
	.203
	
	.644
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	Y3
	Pearson Correlation
	.244*
	.054
	1
	.584**

	
	Sig. (2-tailed)
	.035
	.644
	
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	TotalY
	Pearson Correlation
	.600**
	.751**
	.584**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	75
	75
	75
	75

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


	
Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	Efisiensi
	75
	7.00
	14.00
	10.5733
	1.83195

	Eksistensi
	75
	5.00
	15.00
	9.1333
	2.12026

	Pengembangan Karir
	75
	15.00
	33.00
	23.4000
	3.92497

	Kinerja Karyawan
	75
	7.00
	18.00
	10.3733
	2.53502

	Valid N (listwise)
	75
	
	
	
	


Lampiran 4 Hasil Uji SPSS Hipotesis 
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics
	Durbin-Watson

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	

	1
	.457a
	.209
	.175
	2.30210
	.209
	6.244
	3
	71
	.001
	1.541

	a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Eksistensi, Efisiensi

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	99.271
	3
	33.090
	6.244
	.001b

	
	Residual
	376.276
	71
	5.300
	
	

	
	Total
	475.547
	74
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

	b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Eksistensi, Efisiensi


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	95.0% Confidence Interval for B
	Correlations
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	Zero-order
	Partial
	Part
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	5.021
	2.192
	
	2.290
	.025
	.650
	9.392
	
	
	
	
	

	
	Efisiensi
	.068
	.094
	.078
	2.722
	.000
	-.119
	.255
	.176
	.085
	.076
	.947
	1.056

	
	Eksistensi
	-.093
	.127
	-.078
	-2.736
	.000
	-.346
	.159
	-.097
	-.087
	-.078
	.992
	1.008

	
	Pengembangan Karir
	.273
	.070
	.423
	3.916
	.000
	.134
	.413
	.442
	.421
	.413
	.954
	1.049

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	Efisiensi
	Eksistensi
	Pengembangan Karir

	1
	1
	3.900
	1.000
	.00
	.00
	.00
	.00

	
	2
	.059
	8.140
	.00
	.41
	.46
	.01

	
	3
	.030
	11.367
	.02
	.51
	.26
	.43

	
	4
	.011
	19.262
	.98
	.08
	.28
	.56

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

	Residuals Statisticsa

	
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Predicted Value
	8.7317
	14.0009
	11.3733
	1.15823
	75

	Std. Predicted Value
	-2.281
	2.269
	.000
	1.000
	75

	Standard Error of Predicted Value
	.298
	.868
	.519
	.118
	75

	Adjusted Predicted Value
	8.3255
	14.1668
	11.3711
	1.17196
	75

	Residual
	-4.74152
	4.99945
	.00000
	2.25495
	75

	Std. Residual
	-2.060
	2.172
	.000
	.980
	75

	Stud. Residual
	-2.116
	2.286
	.000
	1.010
	75

	Deleted Residual
	-5.00625
	5.53809
	.00223
	2.39616
	75

	Stud. Deleted Residual
	-2.171
	2.358
	.003
	1.019
	75

	Mahal. Distance
	.255
	9.532
	2.960
	1.863
	75

	Cook's Distance
	.000
	.141
	.016
	.024
	75

	Centered Leverage Value
	.003
	.129
	.040
	.025
	75

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.797
	2


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.712
	2


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.775
	2


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.777
	4


	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Efisiensi
	Eksistensi
	Pengembangan Karir
	Kinerja Karyawan

	N
	75
	75
	75
	75

	Normal Parametersa,b
	Mean
	11.8933
	9.1333
	23.4000
	11.3733

	
	Std. Deviation
	2.92969
	2.12026
	3.92497
	2.53502

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.141
	.163
	.113
	.145

	
	Positive
	.141
	.163
	.113
	.145

	
	Negative
	-.093
	-.131
	-.070
	-.067

	Kolmogorov-Smirnov Z
	1.221
	1.410
	.983
	1.258

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.702
	.737
	.789
	.785

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.


LAMPIRAN 
	Tabel Uji F

	α = 0,05
	df1=(k-1)

	df2=(n
-k- 1)
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1
	161.44
8
	199,500
	215.70
7
	224,583
	230,162
	233.98
6
	236,768
	238,883

	2
	18,513
	19,000
	19,164
	19,247
	19,296
	19,330
	19,353
	19,371

	3
	10,128
	9,552
	9,277
	9,117
	9,013
	8,941
	8,887
	8,845

	4
	7,709
	6,944
	6,591
	6,388
	6,256
	6,163
	6,094
	6,041

	5
	6,608
	5,786
	5,409
	5,192
	5,050
	4,950
	4,876
	4,818

	6
	5,987
	5,143
	4,757
	4,534
	4,387
	4,284
	4,207
	4,147

	7
	5,591
	4,737
	4,347
	4,120
	3,972
	3,866
	3,787
	3,726

	8
	5,318
	4,459
	4,066
	3,838
	3,687
	3,581
	3,500
	3,438

	9
	5,117
	4,256
	3,863
	3,633
	3,482
	3,374
	3,293
	3,230

	10
	4,965
	4,103
	3,708
	3,478
	3,326
	3,217
	3,135
	3,072

	11
	4,844
	3,982
	3,587
	3,357
	3,204
	3,095
	3,012
	2,948

	12
	4,747
	3,885
	3,490
	3,259
	3,106
	2,996
	2,913
	2,849

	13
	4,667
	3,806
	3,411
	3,179
	3,025
	2,915
	2,832
	2,767

	14
	4,600
	3,739
	3,344
	3,112
	2,958
	2,848
	2,764
	2,699

	15
	4,543
	3,682
	3,287
	3,056
	2,901
	2,790
	2,707
	2,641

	16
	4,494
	3,634
	3,239
	3,007
	2,852
	2,741
	2,657
	2,591

	17
	4,451
	3,592
	3,197
	2,965
	2,810
	2,699
	2,614
	2,548

	18
	4,414
	3,555
	3,160
	2,928
	2,773
	2,661
	2,577
	2,510

	19
	4,381
	3,522
	3,127
	2,895
	2,740
	2,628
	2,544
	2,477

	20
	4,351
	3,493
	3,098
	2,866
	2,711
	2,599
	2,514
	2,447

	21
	4,325
	3,467
	3,072
	2,840
	2,685
	2,573
	2,488
	2,420

	22
	4,301
	3,443
	3,049
	2,817
	2,661
	2,549
	2,464
	2,397

	23
	4,279
	3,422
	3,028
	2,796
	2,640
	2,528
	2,442
	2,375

	24
	4,260
	3,403
	3,009
	2,776
	2,621
	2,508
	2,423
	2,355

	25
	4,242
	3,385
	2,991
	2,759
	2,603
	2,490
	2,405
	2,337

	26
	4,225
	3,369
	2,975
	2,743
	2,587
	2,474
	2,388
	2,321

	27
	4,210
	3,354
	2,960
	2,728
	2,572
	2,459
	2,373
	2,305

	28
	4,196
	3,340
	2,947
	2,714
	2,558
	2,445
	2,359
	2,291

	29
	4,183
	3,328
	2,934
	2,701
	2,545
	2,432
	2,346
	2,278


	30
	4,171
	3,316
	2,922
	2,690
	2,534
	2,421
	2,334
	2,266

	31
	4,160
	3,305
	2,911
	2,679
	2,523
	2,409
	2,323
	2,255

	32
	4,149
	3,295
	2,901
	2,668
	2,512
	2,399
	2,313
	2,244

	33
	4,139
	3,285
	2,892
	2,659
	2,503
	2,389
	2,303
	2,235

	34
	4,130
	3,276
	2,883
	2,650
	2,494
	2,380
	2,294
	2,225

	35
	4,121
	3,267
	2,874
	2,641
	2,485
	2,372
	2,285
	2,217

	36
	4,113
	3,259
	2,866
	2,634
	2,477
	2,364
	2,277
	2,209

	37
	4,105
	3,252
	2,859
	2,626
	2,470
	2,356
	2,270
	2,201

	38
	4,098
	3,245
	2,852
	2,619
	2,463
	2,349
	2,262
	2,194

	39
	4,091
	3,238
	2,845
	2,612
	2,456
	2,342
	2,255
	2,187

	40
	4,085
	3,232
	2,839
	2,606
	2,449
	2,336
	2,249
	2,180

	41
	4,079
	3,226
	2,833
	2,600
	2,443
	2,330
	2,243
	2,174

	42
	4,073
	3,220
	2,827
	2,594
	2,438
	2,324
	2,237
	2,168

	43
	4,067
	3,214
	2,822
	2,589
	2,432
	2,318
	2,232
	2,163

	44
	4,062
	3,209
	2,816
	2,584
	2,427
	2,313
	2,226
	2,157

	45
	4,057
	3,204
	2,812
	2,579
	2,422
	2,308
	2,221
	2,152

	46
	4,052
	3,200
	2,807
	2,574
	2,417
	2,304
	2,216
	2,147

	47
	4,047
	3,195
	2,802
	2,570
	2,413
	2,299
	2,212
	2,143

	48
	4,043
	3,191
	2,798
	2,565
	2,409
	2,295
	2,207
	2,138

	49
	4,038
	3,187
	2,794
	2,561
	2,404
	2,290
	2,203
	2,134

	50
	4,034
	3,183
	2,790
	2,557
	2,400
	2,286
	2,199
	2,130

	51
	4,030
	3,179
	2,786
	2,553
	2,397
	2,283
	2,195
	2,126

	52
	4,027
	3,175
	2,783
	2,550
	2,393
	2,279
	2,192
	2,122

	53
	4,023
	3,172
	2,779
	2,546
	2,389
	2,275
	2,188
	2,119

	54
	4,020
	3,168
	2,776
	2,543
	2,386
	2,272
	2,185
	2,115

	55
	4,016
	3,165
	2,773
	2,540
	2,383
	2,269
	2,181
	2,112

	56
	4,013
	3,162
	2,769
	2,537
	2,380
	2,266
	2,178
	2,109

	57
	4,010
	3,159
	2,766
	2,534
	2,377
	2,263
	2,175
	2,106

	58
	4,007
	3,156
	2,764
	2,531
	2,374
	2,260
	2,172
	2,103

	59
	4,004
	3,153
	2,761
	2,528
	2,371
	2,257
	2,169
	2,100

	60
	4,001
	3,150
	2,758
	2,525
	2,368
	2,254
	2,167
	2,097

	61
	3,998
	3,148
	2,755
	2,523
	2,366
	2,251
	2,164
	2,094

	62
	3,996
	3,145
	2,753
	2,520
	2,363
	2,249
	2,161
	2,092

	63
	3,993
	3,143
	2,751
	2,518
	2,361
	2,246
	2,159
	2,089

	64
	3,991
	3,140
	2,748
	2,515
	2,358
	2,244
	2,156
	2,087

	65
	3,989
	3,138
	2,746
	2,513
	2,356
	2,242
	2,154
	2,084

	66
	3,986
	3,136
	2,744
	2,511
	2,354
	2,239
	2,152
	2,082


	67
	3,984
	3,134
	2,742
	2,509
	2,352
	2,237
	2,150
	2,080

	68
	3,982
	3,132
	2,740
	2,507
	2,350
	2,235
	2,148
	2,078

	69
	3,980
	3,130
	2,737
	2,505
	2,348
	2,233
	2,145
	2,076

	70
	3,978
	3,128
	2,736
	2,503
	2,346
	2,231
	2,143
	2,074

	71
	3,976
	3,126
	2,734
	2,501
	2,344
	2,229
	2,142
	2,072

	72
	3,974
	3,124
	2,732
	2,499
	2,342
	2,227
	2,140
	2,070

	73
	3,972
	3,122
	2,730
	2,497
	2,340
	2,226
	2,138
	2,068

	74
	3,970
	3,120
	2,728
	2,495
	2,338
	2,224
	2,136
	2,066

	75
	3,968
	3,119
	2,727
	2,494
	2,337
	2,222
	2,134
	2,064

	76
	3,967
	3,117
	2,725
	2,492
	2,335
	2,220
	2,133
	2,063

	77
	3,965
	3,115
	2,723
	2,490
	2,333
	2,219
	2,131
	2,061

	78
	3,963
	3,114
	2,722
	2,489
	2,332
	2,217
	2,129
	2,059

	79
	3,962
	3,112
	2,720
	2,487
	2,330
	2,216
	2,128
	2,058

	80
	3,960
	3,111
	2,719
	2,486
	2,329
	2,214
	2,126
	2,056

	81
	3,959
	3,109
	2,717
	2,484
	2,327
	2,213
	2,125
	2,055

	82
	3,957
	3,108
	2,716
	2,483
	2,326
	2,211
	2,123
	2,053

	83
	3,956
	3,107
	2,715
	2,482
	2,324
	2,210
	2,122
	2,052

	84
	3,955
	3,105
	2,713
	2,480
	2,323
	2,209
	2,121
	2,051

	85
	3,953
	3,104
	2,712
	2,479
	2,322
	2,207
	2,119
	2,049

	86
	3,952
	3,103
	2,711
	2,478
	2,321
	2,206
	2,118
	2,048

	87
	3,951
	3,101
	2,709
	2,476
	2,319
	2,205
	2,117
	2,047

	88
	3,949
	3,100
	2,708
	2,475
	2,318
	2,203
	2,115
	2,045

	89
	3,948
	3,099
	2,707
	2,474
	2,317
	2,202
	2,114
	2,044

	90
	3,947
	3,098
	2,706
	2,473
	2,316
	2,201
	2,113
	2,043

	91
	3,946
	3,097
	2,705
	2,472
	2,315
	2,200
	2,112
	2,042

	92
	3,945
	3,095
	2,704
	2,471
	2,313
	2,199
	2,111
	2,041

	93
	3,943
	3,094
	2,703
	2,470
	2,312
	2,198
	2,110
	2,040

	94
	3,942
	3,093
	2,701
	2,469
	2,311
	2,197
	2,109
	2,038

	95
	3,941
	3,092
	2,700
	2,467
	2,310
	2,196
	2,108
	2,037

	96
	3,940
	3,091
	2,699
	2,466
	2,309
	2,195
	2,106
	2,036

	97
	3,939
	3,090
	2,698
	2,465
	2,308
	2,194
	2,105
	2,035

	98
	3,938
	3,089
	2,697
	2,465
	2,307
	2,193
	2,104
	2,034

	99
	3,937
	3,088
	2,696
	2,464
	2,306
	2,192
	2,103
	2,033

	100
	3,936
	3,087
	2,696
	2,463
	2,305
	2,191
	2,103
	2,032


Tabel Uji t
	df=(n-k)
	α = 0.05
	α = 0.025

	1
	6,314
	12,706

	2
	2,920
	4,303

	3
	2,353
	3,182

	4
	2,132
	2,776

	5
	2,015
	2,571

	6
	1,943
	2,447

	7
	1,895
	2,365

	8
	1,860
	2,306

	9
	1,833
	2,262

	10
	1,812
	2,228

	11
	1,796
	2,201

	12
	1,782
	2,179

	13
	1,771
	2,160

	14
	1,761
	2,145

	15
	1,753
	2,131

	16
	1,746
	2,120

	17
	1,740
	2,110

	18
	1,734
	2,101

	19
	1,729
	2,093

	20
	1,725
	2,086

	21
	1,721
	2,080

	22
	1,717
	2,074

	23
	1,714
	2,069

	24
	1,711
	2,064

	25
	1,708
	2,060

	26
	1,706
	2,056

	27
	1,703
	2,052

	28
	1,701
	2,048

	29
	1,699
	2,045

	30
	1,697
	2,042

	31
	1,696
	2,040

	32
	1,694
	2,037

	33
	1,692
	2,035

	34
	1,691
	2,032

	35
	1,690
	2,030

	36
	1,688
	2,028

	37
	1,687
	2,026

	38
	1,686
	2,024

	39
	1,685
	2,023

	40
	1,684
	2,021

	41
	1,683
	2,020


	42
	1,682
	2,018

	43
	1,681
	2,017

	44
	1,680
	2,015

	45
	1,679
	2,014

	46
	1,679
	2,013

	47
	1,678
	2,012

	48
	1,677
	2,011

	49
	1,677
	2,010

	df=(n-k)
	α = 0.05
	α = 0.025

	51
	1,675
	2,008

	52
	1,675
	2,007

	53
	1,674
	2,006

	54
	1,674
	2,005

	55
	1,673
	2,004

	56
	1,673
	2,003

	57
	1,672
	2,002

	58
	1,672
	2,002

	59
	1,671
	2,001

	60
	1,671
	2,000

	61
	1,670
	2,000

	62
	1,670
	1,999

	63
	1,669
	1,998

	64
	1,669
	1,998

	65
	1,669
	1,997

	66
	1,668
	1,997

	67
	1,668
	1,996

	68
	1,668
	1,995

	69
	1,667
	1,995

	70
	1,667
	1,994

	71
	1,667
	1,994

	72
	1,666
	1,993

	73
	1,666
	1,993

	74
	1,666
	1,993

	75
	1,665
	1,992

	76
	1,665
	1,992

	77
	1,665
	1,991

	78
	1,665
	1,991

	79
	1,664
	1,990

	80
	1,664
	1,990

	81
	1,664
	1,990

	82
	1,664
	1,989

	83
	1,663
	1,989

	84
	1,663
	1,989


	85
	1,663
	1,988

	86
	1,663
	1,988

	87
	1,663
	1,988

	88
	1,662
	1,987

	89
	1,662
	1,987

	90
	1,662
	1,987

	91
	1,662
	1,986

	92
	1,662
	1,986

	93
	1,661
	1,986

	94
	1,661
	1,986

	95
	1,661
	1,985

	96
	1,661
	1,985

	97
	1,661
	1,985

	98
	1,661
	1,984

	99
	1,660
	1,984
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Tbu Dra. Wan Dian Safina, MM (Dosen Pembimbing)
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Dengan ini saudara ditugasken sebagai pembimbing dalam penyelesaian Proposal dan
Skripsi Saudara :
Nama : Shinta Nadila
NPM 1215114061

Jurusan/Prog Studi  : Manajemen

Dengan Judul :

Pengaruh Efesiensi, Eksistensi dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan
PTPN IV REGIONAL Il KEBUN ADOLINA Kecamatan Perbaungan.

Selanjutnya dipersilahkan Saudara menelazh dan menyempumakan isi Proposal dan Skripsi
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Medan, 25 Februari 2025
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san :
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	df = (N-2)
	Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

	
	0.05
	0.025
	0.01
	0.005
	0.0005

	
	Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

	
	0.1
	0.05
	0.02
	0.01
	0.001

	1
	0.9877
	0.9969
	0.9995
	0.9999
	1.0000

	2
	0.9000
	0.9500
	0.9800
	0.9900
	0.9990

	3
	0.8054
	0.8783
	0.9343
	0.9587
	0.9911

	4
	0.7293
	0.8114
	0.8822
	0.9172
	0.9741

	5
	0.6694
	0.7545
	0.8329
	0.8745
	0.9509

	6
	0.6215
	0.7067
	0.7887
	0.8343
	0.9249

	7
	0.5822
	0.6664
	0.7498
	0.7977
	0.8983

	8
	0.5494
	0.6319
	0.7155
	0.7646
	0.8721

	9
	0.5214
	0.6021
	0.6851
	0.7348
	0.8470

	10
	0.4973
	0.5760
	0.6581
	0.7079
	0.8233

	11
	0.4762
	0.5529
	0.6339
	0.6835
	0.8010

	12
	0.4575
	0.5324
	0.6120
	0.6614
	0.7800

	13
	0.4409
	0.5140
	0.5923
	0.6411
	0.7604

	14
	0.4259
	0.4973
	0.5742
	0.6226
	0.7419

	15
	0.4124
	0.4821
	0.5577
	0.6055
	0.7247

	16
	0.4000
	0.4683
	0.5425
	0.5897
	0.7084

	17
	0.3887
	0.4555
	0.5285
	0.5751
	0.6932

	18
	0.3783
	0.4438
	0.5155
	0.5614
	0.6788

	19
	0.3687
	0.4329
	0.5034
	0.5487
	0.6652

	20
	0.3598
	0.4227
	0.4921
	0.5368
	0.6524

	21
	0.3515
	0.4132
	0.4815
	0.5256
	0.6402

	22
	0.3438
	0.4044
	0.4716
	0.5151
	0.6287

	23
	0.3365
	0.3961
	0.4622
	0.5052
	0.6178

	24
	0.3297
	0.3882
	0.4534
	0.4958
	0.6074

	25
	0.3233
	0.3809
	0.4451
	0.4869
	0.5974

	26
	0.3172
	0.3739
	0.4372
	0.4785
	0.5880

	27
	0.3115
	0.3673
	0.4297
	0.4705
	0.5790

	28
	0.3061
	0.3610
	0.4226
	0.4629
	0.5703

	29
	0.3009
	0.3550
	0.4158
	0.4556
	0.5620

	30
	0.2960
	0.3494
	0.4093
	0.4487
	0.5541

	31
	0.2913
	0.3440
	0.4032
	0.4421
	0.5465

	32
	0.2869
	0.3388
	0.3972
	0.4357
	0.5392

	33
	0.2826
	0.3338
	0.3916
	0.4296
	0.5322

	34
	0.2785
	0.3291
	0.3862
	0.4238
	0.5254

	35
	0.2746
	0.3246
	0.3810
	0.4182
	0.5189

	36
	0.2709
	0.3202
	0.3760
	0.4128
	0.5126

	37
	0.2673
	0.3160
	0.3712
	0.4076
	0.5066

	38
	0.2638
	0.3120
	0.3665
	0.4026
	0.5007

	39
	0.2605
	0.3081
	0.3621
	0.3978
	0.4950

	40
	0.2573
	0.3044
	0.3578
	0.3932
	0.4896

	41
	0.2542
	0.3008
	0.3536
	0.3887
	0.4843

	42
	0.2512
	0.2973
	0.3496
	0.3843
	0.4791

	43
	0.2483
	0.2940
	0.3457
	0.3801
	0.4742

	44
	0.2455
	0.2907
	0.3420
	0.3761
	0.4694

	45
	0.2429
	0.2876
	0.3384
	0.3721
	0.4647

	46
	0.2403
	0.2845
	0.3348
	0.3683
	0.4601

	47
	0.2377
	0.2816
	0.3314
	0.3646
	0.4557

	48
	0.2353
	0.2787
	0.3281
	0.3610
	0.4514

	49
	0.2329
	0.2759
	0.3249
	0.3575
	0.4473

	50
	0.2306
	0.2732
	0.3218
	0.3542
	0.4432

	df = (N-2)
	Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

	
	0.05
	0.025
	0.01
	0.005
	0.0005

	
	Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

	
	0.1
	0.05
	0.02
	0.01
	0.001

	51
	0.2284
	0.2706
	0.3188
	0.3509
	0.4393

	52
	0.2262
	0.2681
	0.3158
	0.3477
	0.4354

	53
	0.2241
	0.2656
	0.3129
	0.3445
	0.4317

	54
	0.2221
	0.2632
	0.3102
	0.3415
	0.4280

	55
	0.2201
	0.2609
	0.3074
	0.3385
	0.4244

	56
	0.2181
	0.2586
	0.3048
	0.3357
	0.4210

	57
	0.2162
	0.2564
	0.3022
	0.3328
	0.4176

	58
	0.2144
	0.2542
	0.2997
	0.3301
	0.4143

	59
	0.2126
	0.2521
	0.2972
	0.3274
	0.4110

	60
	0.2108
	0.2500
	0.2948
	0.3248
	0.4079

	61
	0.2091
	0.2480
	0.2925
	0.3223
	0.4048

	62
	0.2075
	0.2461
	0.2902
	0.3198
	0.4018

	63
	0.2058
	0.2441
	0.2880
	0.3173
	0.3988

	64
	0.2042
	0.2423
	0.2858
	0.3150
	0.3959

	65
	0.2027
	0.2404
	0.2837
	0.3126
	0.3931

	66
	0.2012
	0.2387
	0.2816
	0.3104
	0.3903

	67
	0.1997
	0.2369
	0.2796
	0.3081
	0.3876

	68
	0.1982
	0.2352
	0.2776
	0.3060
	0.3850

	69
	0.1968
	0.2335
	0.2756
	0.3038
	0.3823

	70
	0.1954
	0.2319
	0.2737
	0.3017
	0.3798

	71
	0.1940
	0.2303
	0.2718
	0.2997
	0.3773

	72
	0.1927
	0.2287
	0.2700
	0.2977
	0.3748

	73
	0.1914
	0.2272
	0.2682
	0.2957
	0.3724

	74
	0.1901
	0.2257
	0.2664
	0.2938
	0.3701

	75
	0.1888
	0.2242
	0.2647
	0.2919
	0.3678

	76
	0.1876
	0.2227
	0.2630
	0.2900
	0.3655

	77
	0.1864
	0.2213
	0.2613
	0.2882
	0.3633

	78
	0.1852
	0.2199
	0.2597
	0.2864
	0.3611

	79
	0.1841
	0.2185
	0.2581
	0.2847
	0.3589

	80
	0.1829
	0.2172
	0.2565
	0.2830
	0.3568

	81
	0.1818
	0.2159
	0.2550
	0.2813
	0.3547

	82
	0.1807
	0.2146
	0.2535
	0.2796
	0.3527

	83
	0.1796
	0.2133
	0.2520
	0.2780
	0.3507

	84
	0.1786
	0.2120
	0.2505
	0.2764
	0.3487

	85
	0.1775
	0.2108
	0.2491
	0.2748
	0.3468

	86
	0.1765
	0.2096
	0.2477
	0.2732
	0.3449

	87
	0.1755
	0.2084
	0.2463
	0.2717
	0.3430

	88
	0.1745
	0.2072
	0.2449
	0.2702
	0.3412

	89
	0.1735
	0.2061
	0.2435
	0.2687
	0.3393

	90
	0.1726
	0.2050
	0.2422
	0.2673
	0.3375

	91
	0.1716
	 0.2039 
	0.2409
	0.2659
	0.3358

	92
	0.1707
	0.2028
	0.2396
	0.2645
	0.3341

	93
	0.1698
	0.2017
	0.2384
	0.2631
	0.3323

	94
	0.1689
	0.2006
	0.2371
	0.2617
	0.3307

	95
	0.1680
	0.1996
	0.2359
	0.2604
	0.3290

	96
	0.1671
	0.1986
	0.2347
	0.2591
	0.3274

	97
	0.1663
	0.1975
	0.2335
	0.2578
	0.3258

	98
	0.1654
	0.1966
	0.2324
	0.2565
	0.3242

	99
	0.1646
	0.1956
	0.2312
	0.2552
	0.3226

	100
	0.1638
	0.1946
	0.2301
	0.2540
	0.3211
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Variabel X1 Efisiensi


Pencapaian atau tujuan sesuai dengan yang diharapkan.


Penghematan atau pengurangan penggunaan sumber daya dalam melakukan kegiatan.


Memaksimalkan penggunaan egala sumber daya yang dimiliki. 


(Syamsi, 2020)








Variabel X2 Eksistensi


Eksistensi Tahap Estetis.


Eksistensi Tahap Etis.


Eksistensi Tahap Religius	


Backhouse (2021)








Variabel X3 Pengembangan Karir





Kebijakan organisasi


Prestasi kerja.


Latar belakang pendidikan


Pelatihan


Pengalaman kerja


Kesetiaan pada organisasi


Keluwesan bergaul dan 


Hubungan antar manusia	


Bambang Wahyudi. (2023)








Variabel Y  Kinerja Karyawan


Tingkat Kedisiplinan


Tingkat Kemampuan.


Perilaku Inovatif. 


(Trianto & B.,2020)
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Mandor Pemeliharaan


Tuyanto





Mandor Panen


Supriyono
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Tabel r untuk df = 1 - 50








