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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).
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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:
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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


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.
[bookmark: _Toc195523639]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.
[bookmark: _Toc195523640]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 

[bookmark: _Toc195523641]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.
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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”
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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.
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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.
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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?
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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.
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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.
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