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PT Riset Perkebunan Nusantara (PT RPN), melalui unit Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS), memiliki peran strategis dalam mendukung industri kelapa sawit nasional melalui berbagai aktivitas riset, pengembangan inovasi teknologi, dan Pendampingan Teknis Bagi Pelaku Industry. Penelitian Bertujuan Untuk Mengetaui Pengaruh Sistem Informasi Manajemen, Spritualitas, Kerja Dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt. Riset Perkebunan Nusantara
Pusat Penelitian Kelapa Sawit Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitaf. Penelitian kuantitatif merupakan suatu penelitian yang dilakukan dengan pendekatan angka-angka. 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.  Dari Random Sampling diatas menunjukkan bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak 75 responden. 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 Berdasarkan Hasil Uji Simultan (Uji F), diperoleh nilai Fhitung sebesar 123.782 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Maka dapat disimpulkan bahwa Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja, dan Iklim Organisasi secara simultan memberikan kontribusi sebesar 83.9% terhadap perubahan dalam Kinerja Karyawan, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor eksternal lain yang tidak dimasukkan dalam model analisis ini.
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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 proposal dalam waktu yang telah ditentukan. Proposal yang ditulis berjudul judul “Pengaruh Sistem Informasi Manajemen, Spritualitas Kerja Dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit.”
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1.1    Latar Belakang Masalah
Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, perusahaan dituntut untuk mampu meningkatkan kualitas kinerja sumber daya manusia sebagai salah satu aset utama yang menentukan keberhasilan organisasi. Kinerja karyawan menjadi indikator penting dalam mengukur sejauh mana suatu perusahaan mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam konteks organisasi modern, berbagai faktor internal perusahaan turut memengaruhi kinerja karyawan, di antaranya adalah penerapan sistem informasi manajemen yang efektif, spiritualitas kerja yang kuat, serta iklim organisasi yang kondusif. Sistem informasi manajemen berperan sebagai alat pendukung dalam proses pengambilan keputusan yang cepat, akurat, dan tepat sasaran. Keberadaan sistem ini memungkinkan manajemen dan karyawan memperoleh informasi yang relevan dan terpercaya untuk mendukung pelaksanaan tugas sehari-hari. Selain itu, spiritualitas kerja menjadi aspek penting yang mendorong karyawan untuk bekerja tidak hanya demi kepentingan materi semata, tetapi juga didorong oleh nilai-nilai moral dan makna pekerjaan sebagai bentuk pengabdian. Kondisi ini akan berdampak positif terhadap motivasi, loyalitas, serta kualitas kinerja individu di lingkungan kerja.




Di sisi lain, iklim organisasi yang sehat dan suportif juga berperan besar dalam menciptakan suasana kerja yang nyaman dan harmonis, yang pada 
1
akhirnya mendorong karyawan untuk memberikan performa terbaiknya. Iklim organisasi mencerminkan persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja, aturan, nilai, dan budaya yang berlaku di perusahaan. Lingkungan kerja yang positif dapat membangun rasa percaya diri, meningkatkan keterlibatan, serta memperkuat komitmen karyawan terhadap perusahaan. PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit sebagai salah satu lembaga riset di bidang perkebunan kelapa sawit memiliki peran strategis dalam pengembangan teknologi dan penelitian industri perkebunan di Indonesia. Untuk itu, perusahaan dituntut untuk senantiasa meningkatkan kinerja karyawan agar mampu bersaing secara global dan memberikan kontribusi optimal bagi kemajuan sektor perkebunan nasional. Berangkat dari pentingnya faktor sistem informasi manajemen, spiritualitas kerja, dan iklim organisasi, penelitian ini dilakukan untuk mengkaji sejauh mana ketiga variabel tersebut berpengaruh terhadap kinerja karyawan di lingkungan PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit.
PT Riset Perkebunan Nusantara (PT RPN), melalui unit Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS), memiliki peran strategis dalam mendukung industri kelapa sawit nasional melalui berbagai aktivitas riset, pengembangan inovasi teknologi, dan pendampingan teknis bagi pelaku industri. Seiring dengan tuntutan era disrupsi, persaingan global yang semakin ketat, serta perkembangan teknologi digital yang pesat, perusahaan dituntut untuk terus beradaptasi dan melakukan transformasi, khususnya dalam meningkatkan kinerja karyawannya secara berkelanjutan. Dalam rapat koordinasi PT RPN pada Februari 2024 lalu, salah satu fokus utama perusahaan adalah optimalisasi kinerja melalui peningkatan tata kelola manajemen risiko, Sistem Informasi Manajemen sistem informasi, serta penguatan budaya kerja berbasis spiritualitas dan iklim organisasi yang sehat (iopri.co.id, 2024). Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan menyadari pentingnya faktor internal organisasi yang mampu mendorong kinerja optimal karyawan di tengah dinamika bisnis yang berubah cepat.
Secara teori dan berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, variabel seperti Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja, dan Iklim Organisasi telah terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Namun demikian, belum tentu pengaruh tersebut berlaku secara mutlak dalam setiap konteks perusahaan. Kondisi, budaya, sistem manajemen, serta karakter industri perkebunan memiliki keunikan tersendiri yang mungkin mempengaruhi pola hubungan antarvariabel tersebut. Oleh sebab itu, penelitian ini penting dilakukan guna memastikan bagaimana pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja karyawan di lingkungan PT RPN Pusat Penelitian Kelapa Sawit, serta mengetahui variabel mana yang memiliki kontribusi paling besar dalam meningkatkan kinerja pegawai.
Berdasarkan data dari laporan internal PT RPN Tahun 2023, diketahui bahwa realisasi target kinerja riset dan pengembangan mengalami penurunan sebesar 7% dibandingkan tahun sebelumnya. Tingkat turnover karyawan juga tercatat sebesar 12% dalam kurun waktu setahun, yang relatif lebih tinggi dibanding rata-rata perusahaan riset perkebunan sejenis. Sementara itu, hasil survei internal terhadap 120 karyawan menunjukkan bahwa 45% pegawai menyatakan belum optimal dalam pemanfaatan sistem informasi manajemen berbasis digital, 38% merasa tingkat spiritualitas kerja di lingkungan kantor masih perlu ditingkatkan, dan 42% menyebutkan iklim organisasi masih belum sepenuhnya mendukung kolaborasi kerja antarbagian.
Tabel 1.1 Indikator Kinerja Organisasi
	No.
	Indikator
	Persentase (%)

	1
	Pemanfaatan Sistem Informasi Manajemen
	55% Optimal

	2
	Tingkat Spiritualitas Kerja
	62% Baik

	3
	Iklim Organisasi Kondusif
	58% Baik

	4
	Realisasi Target Kinerja Riset
	Turun 7%

	5
	Turnover Karyawan
	12%


Sumber Peneliti 2025

Dari tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa meskipun sebagian besar indikator berada pada kategori cukup baik, namun masih terdapat ruang perbaikan yang signifikan. Kinerja karyawan di lingkungan PT RPN sangat dipengaruhi oleh sistem informasi manajemen yang efektif, nilai spiritualitas kerja yang terinternalisasi, serta iklim organisasi yang kondusif dan mendukung kinerja. Oleh karena itu, penelitian ini menjadi penting untuk mengidentifikasi tingkat pengaruh masing-masing variabel terhadap kinerja karyawan secara kuantitatif, sehingga dapat dijadikan dasar dalam perumusan strategi peningkatan kinerja yang lebih terarah dan sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
Hal ini juga didukung oleh pra-survei yang dilakukan oleh peneliti untuk lebih mendalami permasalahan yang dihadapi, dengan menyebarkan kuesioner awal kepada sejumlah karyawan di PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit. Pra-survei ini bertujuan untuk mengidentifikasi persepsi karyawan terhadap tingkat Sistem Informasi Manajemen kerja, Spritualitas Kerja, dan Iklim Organisasi yang terjadi di lingkungan kerja mereka. Hasil kuesioner yang diperoleh menggambarkan tanggapan karyawan terhadap sejumlah pernyataan yang merepresentasikan masing-masing variabel penelitian. Berikut adalah hasil pra-survei yang diperoleh dari 30 responden melalui angket. Berdasarkan jumlah respon yang diterima, maka hasil pra-riset dapat disimpulkan sebagai berikut:
[bookmark: _Toc196237547]Tabel 1. 1 Hasil Pra-Survei Variabel Sistem Informasi Manajemen (X1)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Sistem informasi yang saya gunakan memiliki kualitas yang baik.
	21
	70%
	9
	30%

	2
	Informasi yang saya peroleh dari sistem sangat membantu pekerjaan saya.
	22
	73%
	8
	27%

	3
	Data yang disediakan sistem dapat diandalkan dan akurat.
	20
	67%
	10
	33%

	4
	Sistem mudah diakses dan mudah digunakan dalam menunjang pekerjaan saya.
	19
	63%
	11
	37%


Sumber: Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil survei terhadap 30 responden yang dibagikan kepada karyawan mengenai sistem informasi yang digunakan, diperoleh data bahwa sebanyak 21 orang atau 70% menyatakan setuju bahwa sistem informasi yang mereka gunakan memiliki kualitas yang baik. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa sistem yang ada mampu memenuhi kebutuhan kerja mereka secara optimal. Kualitas sistem yang baik mencakup kestabilan kinerja, tampilan yang mudah dipahami, serta minimnya gangguan teknis selama penggunaan. Namun, terdapat 9 responden atau 30% yang tidak setuju, yang berarti masih ada sejumlah pengguna yang mengalami hambatan seperti keterbatasan fitur, kecepatan akses yang lambat, atau ketidaksesuaian sistem dengan tuntutan kerja mereka.
Selanjutnya, sebanyak 22 responden atau 73% setuju bahwa informasi yang diperoleh dari sistem sangat membantu pekerjaan mereka. Hal ini menunjukkan bahwa sistem mampu menyediakan data yang relevan, aktual, dan mudah dipahami, sehingga dapat digunakan secara langsung dalam menunjang pelaksanaan tugas maupun pengambilan keputusan. Informasi yang lengkap dan tepat waktu menjadi elemen penting dalam mendukung efisiensi kerja karyawan. Namun, terdapat 8 responden atau 27% yang menyatakan tidak setuju, yang mengindikasikan adanya kendala pada sisi output informasi, seperti kurangnya detail data, informasi yang tidak diperbarui secara rutin, atau tidak sesuai dengan kebutuhan pengguna.
Sebanyak 20 responden atau 67% setuju bahwa data yang disediakan oleh sistem dapat diandalkan dan akurat. Ini menunjukkan bahwa mayoritas pengguna memiliki tingkat kepercayaan yang cukup tinggi terhadap integritas dan validitas data yang dihasilkan sistem. Keandalan data sangat penting untuk menjamin ketepatan pelaporan dan mendukung kinerja secara menyeluruh. Di sisi lain, terdapat 10 responden atau 33% yang tidak setuju, menunjukkan bahwa mereka menemukan data yang tidak konsisten, keliru, atau tidak diperbarui. Hal ini bisa menjadi indikator perlunya peningkatan dalam proses input, pengolahan, atau verifikasi data dalam sistem.
Terakhir, sebanyak 19 responden atau 63% setuju bahwa sistem informasi mudah diakses dan digunakan dalam menunjang pekerjaan mereka. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan merasa terbantu dengan kemudahan navigasi, tampilan antarmuka yang sederhana, dan ketersediaan fitur yang mendukung pekerjaan sehari-hari. Aksesibilitas sistem yang baik mempermudah pengguna dalam menyelesaikan tugas dengan cepat dan efisien. Namun demikian, 11 responden atau 37% tidak setuju, yang menunjukkan adanya hambatan seperti kesulitan mengakses sistem karena keterbatasan perangkat, jaringan yang tidak stabil, atau tata letak menu yang membingungkan sehingga mengurangi kenyamanan dalam penggunaan sistem tersebut.
[bookmark: _Toc196237548]Tabel 1. 2 Hasil Pra-Survei Variabel Spritualitas Kerja (X2)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Saya merasa pekerjaan saya memiliki makna secara spiritual.
	25
	62%
	15
	38%

	2
	Saya merasa pekerjaan saya sesuai dengan tujuan hidup saya.
	23
	58%
	17
	42%

	3
	Saya merasa terhubung secara emosional dengan rekan kerja di tempat saya bekerja.
	26
	65%
	14
	35%


Sumber: Peneliti, 2025
Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil angket mengenai spiritualitas kerja karyawan, dapat dijelaskan bahwa sebagian besar responden menunjukkan adanya keterhubungan antara pekerjaan dan aspek spiritual dalam diri mereka. Pada pernyataan pertama, yaitu "Saya merasa pekerjaan saya memiliki makna secara spiritual", sebanyak 25 responden atau 62% menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan merasa bahwa pekerjaan yang mereka lakukan tidak hanya sekadar memenuhi kebutuhan materi, tetapi juga memiliki nilai dan makna yang lebih dalam secara batiniah. Namun demikian, masih terdapat 15 responden atau 38% yang tidak setuju, yang menunjukkan bahwa sebagian karyawan belum merasakan nilai spiritual dari pekerjaan mereka, kemungkinan karena tekanan kerja atau kurangnya penghargaan terhadap dimensi batiniah dalam organisasi.
Pernyataan kedua, yaitu "Saya merasa pekerjaan saya sesuai dengan tujuan hidup saya", disetujui oleh 23 responden atau 58%. Ini mengindikasikan bahwa lebih dari separuh responden merasa bahwa pekerjaan yang dijalankan selaras dengan makna dan arah hidup yang mereka yakini, sehingga mereka dapat menjalani pekerjaan dengan rasa ikhlas dan penuh tanggung jawab. Namun demikian, 17 responden atau 42% menyatakan tidak setuju, yang menunjukkan bahwa masih ada karyawan yang belum menemukan kesesuaian antara pekerjaan yang dijalani dan cita-cita atau panggilan hidupnya, yang dapat berpengaruh terhadap motivasi dan kepuasan kerja.
Adapun pada pernyataan ketiga, yakni "Saya merasa terhubung secara emosional dengan rekan kerja di tempat saya bekerja", sebanyak 26 responden atau 65% menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasakan adanya hubungan emosional yang positif dengan rekan kerja, yang menciptakan lingkungan kerja yang suportif, terbuka, dan penuh kepercayaan. Interaksi emosional yang sehat ini juga berkontribusi terhadap terciptanya suasana kerja yang kondusif dan semangat kolektif dalam menjalankan tugas. Meskipun demikian, masih ada 14 responden atau 35% yang tidak setuju, yang bisa menandakan adanya kendala dalam hubungan sosial di tempat kerja seperti kurangnya komunikasi, perbedaan nilai, atau konflik interpersonal yang belum terselesaikan.
Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa aspek spiritualitas kerja sudah mulai tumbuh dan dirasakan oleh sebagian besar karyawan, terutama dalam hal makna kerja, keselarasan tujuan hidup, dan hubungan emosional dengan rekan kerja. Meskipun demikian, masih diperlukan pendekatan manajerial yang lebih inklusif dan reflektif untuk memastikan bahwa seluruh karyawan dapat merasakan kedalaman spiritualitas dalam aktivitas kerja mereka sehari-hari.
[bookmark: _Toc196237549]Tabel 1. 3 Hasil Pra-Survei Variabel Iklim Organisasi (X3)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Pimpinan mendukung dan membimbing karyawan dengan baik.
	24
	60%
	16
	40%

	2
	Saya merasa percaya terhadap rekan kerja dan pimpinan.
	26
	65%
	14
	35%

	3
	Pengambilan keputusan dilakukan secara terbuka dan melibatkan karyawan.
	23
	58%
	17
	42%

	4
	Budaya kejujuran sangat dijunjung tinggi di tempat saya bekerja.
	25
	62%
	15
	38%

	5
	Komunikasi antar bagian di organisasi berjalan lancar dan terbuka.
	22
	55%
	18
	45%


Sumber: Peneliti, 2025
Berdasarkan hasil data angket yang diberikan kepada responden, terlihat bahwa sebagian besar karyawan setuju bahwa pimpinan mendukung dan membimbing mereka dengan baik, dibuktikan dengan 60% responden yang menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasakan adanya dukungan dari atasan dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. Namun demikian, masih terdapat 40% responden yang tidak setuju, yang menunjukkan bahwa masih ada sejumlah karyawan yang merasa belum mendapatkan arahan atau bimbingan yang cukup dari pimpinan. Selanjutnya, pada pernyataan mengenai kepercayaan terhadap rekan kerja dan pimpinan, sebanyak 65% responden menyatakan setuju, mengindikasikan bahwa mayoritas merasa lingkungan kerja yang dibangun telah didasari oleh rasa saling percaya. Meskipun demikian, 35% responden menyatakan tidak setuju, yang mencerminkan adanya sebagian pihak yang belum merasakan kepercayaan yang utuh di tempat kerja.
Dalam hal pengambilan keputusan yang dilakukan secara terbuka dan melibatkan karyawan, hanya 58% responden yang menyatakan setuju, sedangkan 42% lainnya tidak setuju. Ini menunjukkan bahwa meskipun lebih dari setengah responden merasa dilibatkan dalam pengambilan keputusan, masih ada sebagian besar lainnya yang belum merasa demikian, sehingga transparansi dan keterlibatan dalam proses keputusan organisasi perlu ditingkatkan. Untuk pernyataan mengenai budaya kejujuran, sebanyak 62% responden setuju bahwa kejujuran dijunjung tinggi di tempat mereka bekerja. Ini menunjukkan adanya nilai-nilai integritas dalam budaya organisasi, walaupun masih terdapat 38% yang tidak setuju, yang menandakan perlunya penegasan kembali terhadap pentingnya nilai kejujuran dalam setiap lini kerja.
Terakhir, mengenai komunikasi antar bagian dalam organisasi, hanya 55% responden yang setuju bahwa komunikasi berjalan lancar dan terbuka. Ini berarti hampir separuh dari responden merasa bahwa komunikasi internal belum optimal. Sebanyak 45% responden yang tidak setuju memperkuat fakta bahwa masih ada kendala dalam kelancaran komunikasi antar bagian yang dapat memengaruhi efisiensi kerja dan koordinasi tim. Oleh karena itu, upaya perbaikan dalam hal komunikasi organisasi menjadi hal penting untuk menciptakan iklim kerja yang kondusif dan harmonis.
[bookmark: _Toc196237550]Tabel 1. 4 Hasil Pra-Survei Variabel Kinerja Karyawan (Y)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Saya selalu hadir tepat waktu dan mematuhi peraturan kerja.
	27
	68%
	13
	32%

	2
	Saya memiliki kemampuan yang cukup untuk menyelesaikan tugas dengan baik.
	25
	62%
	15
	38%

	3
	Saya berusaha untuk memberikan ide atau solusi baru dalam pekerjaan.
	22
	55%
	18
	45%


Sumber: Peneliti, 2025
Mayoritas responden menyatakan setuju bahwa mereka selalu hadir tepat waktu dan mematuhi peraturan kerja, dengan persentase sebesar 68%. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja menjadi aspek yang cukup diperhatikan oleh karyawan dalam menjalankan tugas sehari-hari. Meski demikian, terdapat 32% responden yang tidak setuju, yang menandakan masih ada sebagian karyawan yang belum sepenuhnya konsisten dalam disiplin kerja.
Selanjutnya, 62% responden merasa memiliki kemampuan yang cukup untuk menyelesaikan tugas dengan baik. Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan yakin dengan kompetensi yang mereka miliki dalam melaksanakan pekerjaan. Namun, 38% lainnya merasa belum sepenuhnya memiliki kemampuan yang optimal, sehingga ada ruang untuk pengembangan kompetensi melalui pelatihan atau bimbingan lebih lanjut.
Terakhir, dalam hal perilaku inovatif, 55% responden menyatakan berusaha memberikan ide atau solusi baru dalam pekerjaan. Ini menunjukkan adanya kesadaran di kalangan karyawan untuk berkontribusi secara kreatif demi kemajuan organisasi. Akan tetapi, 45% responden belum sepenuhnya aktif dalam mengemukakan inovasi, yang berarti motivasi dan Sistem Informasi Manajemen perlu terus didorong agar semua karyawan lebih berperan aktif dalam pengembangan ide-ide baru.
Melalui penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran yang lebih jelas tentang pengaruh sistem informasi manajemen, spiritualitas kerja, dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan di lingkungan PT Riset Perkebunan Nusantara (PT RPN) khususnya Pusat Penelitian Kelapa Sawit. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi manajemen perusahaan dalam merumuskan strategi peningkatan kinerja karyawan yang lebih efektif, dengan memperhatikan aspek teknologi informasi, nilai-nilai spiritualitas kerja, dan terciptanya iklim organisasi yang sehat. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur akademik di bidang manajemen sumber daya manusia dan organisasi di industri perkebunan nasional.
Berdasarkan hasil pra-survei yang telah dilakukan, beberapa permasalahan yang dihadapi oleh karyawan PT RPN terkait Sistem Informasi Manajemen kerja, Spritualitas Kerja karyawan, serta Iklim Organisasi dapat diatasi melalui beberapa pendekatan strategis. Pertama, optimalisasi sistem informasi manajemen berbasis digital yang lebih terintegrasi untuk mendukung efektivitas pelaksanaan tugas dan pengambilan keputusan. Kedua, penerapan nilai-nilai spiritualitas kerja dalam budaya organisasi melalui kegiatan pembinaan, motivasi, dan penguatan etika kerja. Ketiga, pembenahan iklim organisasi agar lebih kondusif melalui perbaikan komunikasi internal, sistem promosi yang adil, serta Iklim Organisasi berbasis kompetensi. Kombinasi dari ketiga faktor ini diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan secara optimal.
Penelitian yang sejalan dilakukan oleh Ramadhani dan Pratama (2021) yang menunjukkan bahwa sistem informasi manajemen berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui percepatan proses kerja dan pengambilan keputusan. Fadilah (2022) juga membuktikan bahwa spiritualitas kerja berkontribusi dalam meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan. Sementara itu, Rahmadani dan Firmansyah (2020) menemukan bahwa iklim organisasi yang kondusif mampu mendorong semangat kerja dan kinerja. Temuan-temuan ini memperkuat relevansi variabel yang diangkat dalam penelitian ini terhadap peningkatan kinerja karyawan di lingkungan perusahaan.
Dari penjelasan latar belakang diatas penulis mengambil judul penelitian adalah sebagai berikut :“ Pengaruh Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit”
[bookmark: _Toc202804423]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. Penerapan sistem informasi manajemen di PT RPN belum sepenuhnya efektif dalam mendukung proses kerja karyawan.
2. Masih ditemukan kendala dalam Sistem Informasi Manajemen prosedur kerja dan optimalisasi penggunaan waktu kerja.
3. Tingkat spiritualitas kerja karyawan bervariasi dan belum sepenuhnya mendorong motivasi serta komitmen kerja.
4. Iklim organisasi belum sepenuhnya mendukung terciptanya suasana kerja yang harmonis dan produktif.
5. Koordinasi antar bagian dalam pelaksanaan tugas masih kurang lancar, sehingga menghambat pencapaian target.
6. Terdapat perbedaan antara harapan perusahaan terhadap peningkatan kinerja karyawan dengan kondisi nyata yang ada di lapangan.
[bookmark: _Toc202804424]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 Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit.
[bookmark: _Toc202804425]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 Ada Pengaruh Sistem Informasi Manajemen terhadap kinerja karyawan Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit?
2. Apakah Ada Pengaruh Spiritualitas Kerja terhadap kinerja karyawan Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit?
3. Apakah Ada Pengaruh Iklim Organisasi terhadap kinerja karyawan Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit?
4. Apakah Ada Pengaruh Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit?
[bookmark: _Toc202804426]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 Sistem Informasi Manajemen berpengaruh terhadap kinerja karyawan Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit
2. Untuk mengetahui Spiritualitas Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit
3. Untuk mengetahui Iklim Organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit
4. Untuk mengetahui Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja dan Iklim Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit
[bookmark: _Toc202804427]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:
1. Bagi Penulis
Sebagai sarana untuk memperluas wawasan dan mendalami bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait pengaruh sistem informasi manajemen, spiritualitas kerja, dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan, serta menjadi media latihan dalam menghadapi dan menganalisis permasalahan di lingkungan kerja.

2. Bagi Perusahaan
Memberikan gambaran serta bahan evaluasi bagi PT Riset Perkebunan Nusantara dalam menentukan kebijakan yang tepat untuk meningkatkan kinerja karyawan, khususnya melalui optimalisasi sistem informasi manajemen, penguatan nilai-nilai spiritualitas kerja, dan penciptaan iklim organisasi yang lebih kondusif.
3. Bagi Universitas
Menambah referensi, informasi, dan bahan acuan bagi mahasiswa dan dosen yang ingin melakukan penelitian selanjutnya dengan topik yang berkaitan, serta dapat memperkaya kajian akademis di bidang manajemen sumber daya manusia.
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[bookmark: _Toc202804428]BAB II
[bookmark: _Toc202804429]TINJAUAN PUSTAKA
[bookmark: _Toc202804430]2.1. 	Kinerja Karyawan
[bookmark: _Toc202804431]2.1.1. 	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). 
(Hasan, 2017) 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, 2018)
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.	
[bookmark: _Toc202804432]2.1.2. 	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, 2016) 
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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)
[bookmark: _Toc202804433]2.1.3. 	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)

[bookmark: _Toc202804434][bookmark: bookmark5]2.2	Sisitem Informasi Manajemen
[bookmark: _Toc202804435]2.2.1	Pengertian Sisitem Informasi Manajemen
Sistem informasi menurut teori dan praktek telah mengalami perubahan, sehingga untuk menghadapinya kita tidak cukup hanya dengan keterampilan, akan tetapi lebih dari pada itu kita harus memahami adanya suatu pendekatan sistem atau manajemen serta mampu berpercaya dalam dalam merencanakan dan memanfaatkan sistem informasi manajemen.
Menurut Hartono (2013: 20) Sistem Informasi Manajemen adalah sebuah sistem, yaitu rangkaian terorganisasi dari sejumlah bagian/komponen yang secara bersama-sama berfungsi atau bergerak menghasilkan informasi untuk digunakan dalam manajemen perusahaan. Sedangkan Menurut Sabandi (2019) SIM merupakan sebuah sistem yang terdiri dari beberapa elemen/komponen yang saling berkaitan. Elemen-elemen/komponen dari sebuah sistem ini tentu saja akan saling terkoordinasi dengan baik agar dapat mencapai tujuan yang ingin dicapai.
Secara sederhana, semua sistem informasi memiliki tiga kegiatan utama di dalamnya. Aktivitas tersebut, meliputi : menerima data sebagai masukan (input), kemudian data tersebut tatistic dengan melakukan penghitungan, penggabungan tatis data, pemutakhiran akun, dan sebagainya, dan setelah itu akan mendapatkan informasi sebagai keluaran (oiitpiit).
Dapatlah dipahami bahwa Sistem Informasi Manajemen (SIM) adalah suatu sistem yang menyediakan kepada pengelola organisasi data maupun informasi yang berkaitan dengan pelaksanaan tugas-tugas organisasi. Sistem informasi adalah suatu perkembangan teknologi yang sangat membantu aktivitas sebuah organisasi. Peran penting itu menunjang kegiatan manajemen pengambilan keputusan, operasional bisnis, serta fungsi strategis yang kompetitif
dalam suatu organisasi.
[bookmark: bookmark7][bookmark: _Toc202804436]2.2.2	Tujuan Sistem Informasi Manajemen
Menurut Purnama (2016) tujuan SIM adalah Semua organisasi membutuhkan aliran informasi yang membantu manajer untuk mengambil bermacam keputusan yang dibutuhkan. Tujuan dibentuknya sistem informasi manajemen adalah supaya organisasi memiliki suatu sistem yang dapat diandalkan dalam mengolah data menjadi informasi yang bermanfaat dalam pembuatan keputusan manajemen, baik yang menyangkut keputusan keputusan rutin maupun keputusan-keputusan strategik.Sedangkan tujuan dibangunnya system informasi pendidikan adalah:
1) Membantu seluruh bagian yang berperan di dunia pendidikan dengan memberikan informasi yang menyeluruh tentang pendidikan dari tingkat sekolah dasar hingga sekolah menengah umum atau yang setara dengannya.
2) Pertanggungjawaban publik yaitu dengan memberikan informasi secara transparan tentang kebijakan dan pemakaian sumber daya yang dialokasikan untuk dunia pendidikan.
3) Memberi sarana agar seluruh bagian yang berperan dalam dunia pendidikan yang ada di propinsi/kota kabupaten agar dapat berperan aktif dalam usaha memajukan usaha pendidikan
4) Meningkatkan pengetahuan pendidik dan peserta didik tentang dunia informatika serta manfaat yang dapat diambil melalui beberapa pelatihan.
5) Memberikan akses informasi yang mudah dan lengkap bagi pendidik dan peserta didik mengenai ilmu pengetahuan dan informasi pendidikan lainnya.
Dengan demikian Sistem Informasi Manajemen adalah suatu sistem yang menyediakan kepada pengelola organisasi data maupun informasi yang berkaitan dengan pelaksanaan tugas- tugas organisasi.
[bookmark: bookmark9][bookmark: _Toc202804437]2.2.3 	Manfaat Sistem Informasi Manajemen
Ada beberapa hal yang termasuk dalam manfaat sistem informasi manajemen yaitu sebagai berikut:
1. Mengembangkan proses perencanaan yang efektif
2. Meningkatkan aksesibilitas data yang tersaji secara tepat waktu dan akurat bagi pemakai
3. Mengembangkan proses perencanaan yang efektif.
4. Menetapkan investasi yang akan diarahkan pada sistem informasi
5. Memperbaiki kinerja dalam aplikasi pengembangan dan pemeliharaan sistem.
[bookmark: bookmark11][bookmark: _Toc202804438]2.2.4 	Peranan Sistem Informasi dalam Dunia Pendidikan
Sistem informasi dalam dunia pendidikan memiliki peran yang sangat penting, diantaranya adalah :
1. Mendukung proses dan operasional pendidikan
Sistem Informasi dapat dimanfaatkan untuk mendukung proses dan operasional sekolah/kampus dengan berbagai macam fungsi, dapat dicontohkan berbagai macam Sistem Informasi yang sering digunakan, diantaranya adalah :
· E-Learning untuk mendukung proses kegiatan pembelajaran
· E-Library untuk mendukung proses belajar dan mencari bahan ajar
· SIAKAD (Sistem Informasi Akademik) untuk mendukung kegiatan akademik.
2. Mendukung proses pengambilan keputusan
Dengan Sistem Informasi dapat dikumpulkan sejumlah informasi dengan mudah, sehingga Pimpinan dapat mengambil sejumlah kebijakan penting. Sebagai contoh, pemanfaatan Sistem Informasi Manajemen Universitas untuk membuat jadwal kegiatan pembelajaran sesuai dengan jumlah pengajar dan jumlah kelas yang tersedia.
3. Dukungan strategi untuk keunggulan kompetitif
Dengan adanya Sistem Informasi di bidang pendidikan, menjadikan organisasi sekolah/kampus dapat lebih bersaing, meningkatkan kualitas serta pelayanan kepada masyarakat dan mampu bersaing dengan dunia global.
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Menurut (Erwan Efendi, 2023) mengemukakan bahwa jenis-jenis sistem informasi terdiri dari :
a) Sistem Informasi Keuangan
Sistem informasi keuangan adalah sistem untuk mendukung bagian keuangan dalam pengambilan keputusan yang mengangkut persoalan keuangan sekolah dan pengalokasian serta pengendalian sumber daya keuangan dalam lingkungan sekolah. Misalnya : ringkasanarus kas, informasipembayaran.
b) Sistem Informasi Keuangan
Sistem informasi yang memberikan informasi kepada orang atau kelompok baik di dalam perusahaan maupun di luar perusahaan mengenai masalah keuangan perusahaan. Informasi yang diberikan disajikan dalam bentuk laporan khusus, laporan periodik, hasil dari simulasi matematika, saran dari sistem pakar, dan komunikasi elektronik.
c) Sistem Informasi Manufaktur.
Sistem informasi manufaktur adalah sistem yang digunakan untuk mendukung fungsiproduksi yang mencakup seluruh kegiatan yang terkait dalam pembayaran dan pembelianinventaris sekolah dan alat-alat tulis. Sistem Informasi Manufaktur merupakan subset dari Sistem Informasi Manajemen yang menyediakan informasi untuk digunakan dalam pemecahan masalah manufaktur. Manajer dalam area manufaktur menggunakan komputer sebagai komponen sistem fisik maupun sistem informasi konseptual. Manajer pada area
manufaktur menggunakan komputer dalam sistem produk fisik untuk aplikasi seperi CAM (Computer Aided Manufacturing) dan CAD (Computer Aided Design). Sebagai Sistem informasi konseptual, komputer digunakan dalam menjadwalkan produksi, mengatur persediaan, mengendalikan kualitas produk dan melaporkan biaya produk. Semua aplikasi untuk fisik maupun konseptual disebut CIM (Computer Integrated Manufacturing).
d) Sistem Informasi Sumber Daya Manusia.
Sistem informsi Sumber daya manusia adalah sistem informasi yang menyediakan informasi yang dipakai oleh fungsi personalia. Misalnya : berisi informasi gaji. Hubungan antara teknologi dan sumber daya manusia sangat erat kaitannya. Dengan berkembangnya teknologi maka akan mengSistem Informasi Manajemenkan tenaga manusia dalam proses operasi suatu perusahaan. Dalam hal ini harus ada sinkronisasi antara tenaga kerja manusia dengan perkembangan teknologi supaya peran tenaga manusia tidak tergantikan oleh teknologi yang ada. Melihat hal tersebut harus adanya peningkatan kualitas para karyawan dalam bekerja yaitu mampu berinovasi dan berkreasi dalam pekerjaannya agar sumber daya manusia (tenaga kerja) tidak tergantikan oleh teknologi yang semakin hari semakin berkembang. Aktifitas bisnis dalam suatu perusahaan digerakan oleh tenaga kerja yang memiliki pemahaman terhadap pengolahan bisnis tersebut. Sumberdaya manusia dalam hal ini tenagakeija menjadi syarat utama dalam mengoprasikan perusahaan. Pengolahan sumber daya manusia yang tepat menjadi bagian yang sangat penting karena apabila proses perekrutan tenaga kerja dilakukan tidak tepat, maka dikemudian hari akan menjadi masalah tersendiri bagi perusahaan.
e) Sistem Informasi Manajemen
Sistem informasi manajemen (SIM) (bahasa Inggris: management information system, MIS) adalah bagian dari pengendalian internal suatu bisnis yang meliputi pemanfaatan manusia, dokumen, teknologi, dan prosedur oleh akuntansi manajemen untuk memecahkanmasalah bisnis seperti biaya produk, layanan, atau suatu strategi bisnis. Sistem informasi manajemen dibedakan dengan sistem informasi biasa karena SIM digunakan untuk menganalisis sistem informasi lain yang diterapkan pada aktivitas operasional organisasi. 
Secara akademis, istilah ini umumnya digunakan untuk merujuk pada kelompok metode manajemen informasi yang bertalian dengan otomasi atau dukungan terhadap pengambilan keputusan manusia, misalnya sistem pendukung keputusan, sistem pakar, dan sistem informasi eksekutif.
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Menurut  (DeLone & McLean dalam Jogiyanto, 2018) Sistem Informasi Manajemen (SIM)  dapat digunakan untuk mengukur kualitas dan efektivitas sebuah sistem dalam memberikan informasi kepada manajer. Beberapa indikator utama meliputi akurasi, tepat waktu, relevansi, dan kelengkapan informasi. Indikator lainnya termasuk tingkat ketersediaan informasi, kecukupan informasi, dan ketepatan waktu penyampaian informasi. 
Indikator-indikator Sistem Informasi Manajemen:
1. Kualitas Sistem 
2. Kualitas Informasi 
3. Kualitas Data 
4. Aksesibilitas dan Kegunaan 
[bookmark: _Toc202804441]2.3 	Spiritualitas di Tempat Kerja (Workplace Spirituality).
[bookmark: _Toc202804442]2.3.1 	Pengertian Spiritualitas
Spiritualitas didefinisikan sebagai cara orang manusia dalam semua kekayaannya, hubungan pribadi manusia dengan orang transitif, hubungan antara manusia, dan cara mencapai peningkatan pribadi yang diimpikan (Konz & Ryan, 1999:202). Menurut Mitroff & Denton (1999:83) spiritualitas adalah perasaan dasar yang berhubungan dengan diri sendiri secara utuh, orang lain, dan seluruh alam semesta. Spiritualitas sebagai proses perubahan yang berhubungan dengan kualitas hubungan pribadi antara seseorang dan tuhan (Schreurs, 2002:19). Makna spiritualitas sering disalahpahami dan bisa memiliki konotasi negatif bagi banyak orang.
Berdasarkan pada beberapa pendapat ahli tentang definisi spiritualitas, maka penulis menarik kesimpulan bahwa spiritualitas adalah bentuk dari pencarian makna dan tujuan hidup dari seseorang yang bersifat universal dan personal. Keberadaan spiritulitas sungguh memiliki fungsi yang sangat baik. Oleh karenanya spiritualitas harus ada dalam setiap individu dan setiap lingkungan Spiritualitas yang dimiliki individu meliputi banyak hal seperti kepemimpinan, kecerdasan, pemikiran dan lainnya.
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Spiritualitas di tempat kerja dapat diartikan bahwa tempat kerja sebagai tempat perkumpulan orang yang mempunyai kesatuan pemikiran dan semangat serta percaya bahwa meningkatnya kesemangatan merupakan inti dari meningkatnya suatu pemikiran. Semakin baik karyawan mampu bersemangat di dalam pekerjaannya maka ide atau pemikiran individu akan lebih baik dan dapat mendorong tercapainya tujuan perusahaan. Spiritualitas di tempat kerja didefinisikan sebagai pengakuan bahwa karyawan mempunyai kehidupan batin supaya dapat menjaga dan memelihara pekerjaan yang berarti di dalam lingkup organisasi (Ashmos & Duchon, 2000:137).
Spiritualitas di tempat kerja merupakan budaya organisasi di lingkungan tempat kerja yang mengedepankan kehidupan batin pegawai sekaligus tempat perkumpulan orang yang mempunyai kesatuan semangat dan pemikiran serta mempunyai perasaan saling memiliki (kebersamaan) pada lingkup organisasi.
Hubungan yang telah ditetapkan antara spiritualitas tempat kerja (dari perspektif organisasi) dan hasil positif, meskipun tidak dalam konteks kewirausahaan, termasuk keterlibatan pekerjaan (Milliman et al., 2003; Van der Walt & Swanepoel, 2015), kepuasan kerja (Van der Walt & De Klerk, 2014), komitmen organisasi (Rego & Cunha, 2008), dan kinerja dan efektivitas karyawan (Karakas, 2010). Oleh karena itu, spiritualitas di tempat kerja di tingkat organisasi telah ditemukan terkait dengan sikap kerja seperti kepuasan kerja, keterlibatan pekerjaan dan komitmen organisasi, itu mendalilkan bahwa spiritualitas tempat kerja akan terkait dengan keterlibatan kerja, dan mungkin berkembang di tempat kerja. workplace spirituality merupakan wujud dari disiplin kerja, ikhlas dalam bekerja, bekerja mengikuti aturan dan bertanggungjawab, tidak mengedepankan kepentingan pribadi, kreatif dan semangat dalam bekerja, jujur dan peduli dengan rekan kerja. Selain itu, terdapat tiga aspek yang mempengaruhi, yaitu: imbalan (materi dan non mater), budaya organisasi (interaksi antar anggota organisasi, kebiasaan), dan fasilitas ibadah.
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Spiritualitas di tempat kerja memiliki manfaat diantaranya sebagai berikut (Krishnakumar & Neck, 2002:157):
1. Intuisi dan kreativitas
	Intuisi dan kreativitas bisa menjadi alat yang ampuh dalam pemecahan masalah
2. Kejujuran dan kepercayaan
Kejujuran dan kepercayaan merupakan dua hal yang memilliki peran penting dalam kinerja organisasi untuk kedepannya.
3. Pemenuhan pribadi
Membina spiritualitas akan menyebabkan karyawan merasa puas atau terpenuhi saat mereka mulai bekerja
4. Komitmen
Komitmen mempunyai dua faktor yang berhubungan dengan ekspresi komitmen terhadap sebuah organisasi. Faktor pertama yaitu faktor pribadi dimana faktor tersebut merupakan faktor yang berasal dari dalam individu. Faktor yang kedua adalah faktor situasional.
5. Kinerja Organisasi
Organisasi yang mendorong spiritualitas dapat mengalami peningkatan kinerja organisasi (Krishnakumar & Neck dalam Neck dan Milliman, 2002:159).
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	Spiritualitas di tempat kerja menurut Milliman et al. (2003:429) menyebutkan bahwa spiritualitas di tempat kerja mempunyai 3 dimensi antara lain sebagai berikut:
1. Meaningful work (Pekerjaan yang berarti)
Merupakan sebuah aspek fundamental dari spiritualitas di tempat kerja, terdiri dari memiliki kemampuan untuk merasakan makna terdalam dan tujuan dari pekerjaan seseorang. Dimensi spiritualitas di tempat kerja ini merepresentasikan bagaimana pekerja berinteraksi dengan pekerjaan mereka dari hari ke hari di tingkat individu.
2. Alignment with organizational value (Keselarasan dengan nilai organisasi atau keselarasan antar nilai organisasi dan individu). 
3. Merupakan aspek fundamental yang ketiga dari spiritualitas di tempat kerja yang mewakili level organisasi. Aspek ketiga ini menunjukan pengalaman individu yang memiliki keberpihakan kuat antara nilai-nilai pribadi mereka dengan misi dan tujuan organisasi. hal ini berhubungan dengan premis bahwa tujuan organisasi itu lebih besar daripada dirinya sendiri dan seseorang harus memberikan kontribusi kepada komunitas atau pihak lain.
4. Merupakan dimensi spiritualitas di tempat kerja yang merujuk pada tingkat kelompok dari perilaku manusia serta fokus pada interaksi antar pekerja dan rekan kerja mereka. Penelitian ini menggunakan dimensi yang disampaikan oleh Milliman et al. (2003:429) untuk mengukur penerapan spiritualitas di tempat kerja. Dimensi tersebut dipilih karena telah mewakili dimensi-dimensi lainnya dalam mengukur dan mengetahui penerapan spiritualitas di tempat kerja
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Ashmos dan Duchon (2000) membagi spiritualitas di tempat kerja menjadi 3 dimensi, yaitu:
1. Kehidupan batin
	Kehidupan batin adalah pemahaman mengenai kekuatan Ilahi dan bagaimana cara menggunakannya untuk kehidupan lahiriah yang lebih memuaskan. Duchon dan Plowman (2005) mengemukakan bahwa orang-orang membawa seluruh diri mereka untuk bekerja dan semakin terlihat seluruh diri mereka termasuk diri spiritual. Dengan demikian, dimensi penting dari spiritualitas di tempat kerja adalah gagasan bahwa karyawan memiliki kebutuhan rohani (kehidupan batin) dan tidak hanya memiliki kebutuhan fisik, emosional, dan kognitif. Kebutuhan ini tidak tertinggal di rumah ketika mereka datang untuk bekerja (Duchon & Plowman, 2005).
Lebih lanjut, Duchon dan Plowman (2005) menyatakan keberadaan kehidupan batin berhubungan dengan dua konstruk perilaku organisasi: identitas individu dan identitas sosial. Identitas individu merupakan bagian dari konsep diri seseorang atau melihat bagian dalam dari diri mereka sendiri dan ekspresi kehidupan batin adalah sebagian ekspresi identitas sosial.
2. Makna dan tujuan bekerja
Menurut Fox (dalam Ashmos & Duchon, 2000), hidup dan mata pencaharian bukan dua hal yang terpisah melainkan berasal dari sumber yang sama yaitu spirit. Spirit berarti hidup. Hidup maupun pekerjaan yang menyangkut kehidupan dengan makna, tujuan, kedamaian, dan perasaan memiliki kontribusi terhadap komunitas yang lebih luas. Spiritualitas kerja menyangkut bagaimana membawa hidup dan pekerjaan berjalan bersama. Gerakan spiritualitas di tempat kerja menyangkut kerja yang lebih bermakna, hubungan antara jiwa dan pekerjaan, dan bagaimana mendapatkan perhatian dari perusahaan bahwa memupuk jiwa pada saat kerja dapat berdampak baik bagi bisnis. Dengan demikian, Pekerjaan sesuatu yang berarti lebih dari sebuah materi. pekerjaan dianggap memiliki arti penting dalam kehidupannya (Duchon & Plowman, 2005).
3. Perasaan terhubung dengan komunitas
Spiritualitas di tempat kerja tidak hanya bagaimana mengekspresikan kebutuhan- kebutuhan batin dengan mencari pekerjaan yang bermakna melainkan bagaimana hidup dapat terhubung dengan orang lain. Merasa menjadi bagian dari suatu komunitas adalah bagian yang penting dalam perkembangan spiritual. Menurut Vaill (dalam Ashmos & Duchon, 2000), hubungan kekerabatan dapat membantu atasan dan bawahan menghadapi kesendirian, kekecewaan, sakit hati di dalam organisasi dan untuk menentukan seharusnya kondisi ini tidak berlanjut di dalam organisasi dan orang-orang yang terlibat di dalam organisasi tersebut.
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Menurut I Wayan Mudiartha Utama (2019) menyatakan bahwa iklim organisasi adalah iklim organisasi merupakan lingkungan internal atau psikologi organisasi juga dapat dipandang dapat mempengaruhi perilaku para anggota di dalamnya dan iklim organisasi tersebut terbentuk karena adanya kegiatan-kegiatan di suatu dalam organisasi. I Kadek, Ida dan Sapta (2022) menyatakan bahwa iklim organisasi sebagai koleksi dan pola lingkungan yang menentukan munculnya motivasi serta berfokus pada prinsip-prinsip yang masuk akal atau dapat dinilai, sehingga mempengaruhi langsung terhadap kinerja organsiasi. Grendi, Adolfina dan Irvan (2018) menyatakan Iklim organisasi adalah serangkaian perasaan dan persepsi dari berbagai pekerja yang dapat berubah dari waktu ke waktu dan dari satu pekerja ke pekerja yang lain. R. Erlina (2022) menyatakan iklim organisasi adalah suatu yang dapat diukur pada lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh pada karyawan dan pekerjaannya dimana lingkungan kerja diasumsikan berpengarunh pada motivasi dan perilaku karyawan. N.Sunarsih (2017) menyatakan iklim organisasi sebagai kumpulan dan pola penentu lingkungan dari motivasi yang dibangkitkan. Iklim organisasi adalah kolektif, dan pola lingkungan menentukan motivasi.
Putu, I Gede dan Luh (2021) menyatakan bahwa iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi terhadap sifat dan karakter yang ada di dalamnya yang menjadi ciri pembeda dengan organisasi lainnya sehingga dapat mempengaruhi orang-orang di dalamnya. Ari dan Bambang (2017) iklim organisasi dapat diartikan sebagai pola-pola perilaku, sikap dan perasaan yang ditampilkan berulang-ulang yang dijadikan sebagai karakteristik kehidupan organisasai.
Edi, Dina Dan Suryono (2020) Iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi (secara individual dan kelompok) dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian mempengaruhi kinerja organisasi. Praditya, Abdul dan Suharto (2018) mengatakan bahwa iklim organisasi adalah persepsi karyawan tentang kualitas lingkungan internal organisasi yaitu relatif dirasakan oleh anggota organisasi kemudian akan mempengaruhi perilaku seseorang.
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Devina dan Ratih (2018) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi iklim organisasi adalah, sebagai berikut :
1. Lingkungan eksternal industri yang seragam biasanya memiliki iklim organisai yang seragam pula secara keseluruhan. Iklim organisasi secara keseluruhan dari organisasi transportasi, pemerintah atau sekolah memiliki iklim organisasi yang sama secara keseluruhan.
2. Strategi organisasi kinerja perusahaan dipengaruhi oleh rencana yang diikuti dalam pelaksanaan aktivitas perusahaan, energi yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan pekerjaannya, dan faktor lingkungan yang mempengaruhi energi tersebut. Strategi yang berbeda dari setiap organisasi akan mempengaruhi iklim organisasi.
3. Kekuatan sejarah semakin lama sebuah perusahaan beroperasi, maka semakin banyak kekuatan dari historisnya. Ada lima aspek kekuatan sejarah organisasi yang dapat mempengaruhi iklim organisasi, yaitu nilai sejarah, kepercayaan, mite, adat dan tradisi yang ada pada suatu organisasi.
4. Kepemimpinan dapat mempengaruhi semua unit, aktivitas dan kinerja karyawan yang ada didalam organisasi.
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Menurut I Wayan Mudiartha Utama (2019) menyatakan bahwa ada beberapa indikator iklim organisasi, adalah sebagai berikut:
1. Kepemimpinan.
Perilaku atau interaksi seseorang pimpinan dalam mengkoordinasikan dan menggerakan bawahan untuk mencapai tujuan organisasi.
2. Kepercayaan.
Adanya sikap saling percaya antara karyawan dan pimpinan dengan tetap mengembangkan dan mempertahankan hubungan yang penuh keyakinan dan kepercayaan.
3. Pembuatan keputusan bersama atau dukungan.
Para karyawan disemua tingkat organisasi harus diajak komunikasi dan konsultasi mengenai semua masalah dalam semua kebijakan organisasi yang relevan dengan kedudukan mereka dan berperan serta dalam pembuatan keputusan dan penetapan tujuan.
4. Kejujuran.
Suasana umum yang diliputi kejujuran dan keterus terangan yang mewarnai hubungan antar karyawan didalam organisasi, dimana karyawan mampu mengatakan apa yang ada dipikiran mereka.
5. Komunikasi.
Karyawan berhak mengetahui akan informasi yang berhubungan dengan tugas dan wewenang mereka.
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
	No
	Nama, Tahun, dan Judul
	Variabel Penelitian
	Hasil Penelitian

	1
	Hidayatul Khusnah (2019) Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja, Komitmen Organisasi, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
	Variabel independen: Spiritualitas di Tempat Kerja, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Variabel dependen: Kinerja Karyawan
	Spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan kinerja karyawan, namun tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, namun tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

	2
	Kemas Hariansyah Hamid Halin & Try Wulandari (2023) Pengaruh Iklim Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Srikandi Inti Lestari Palembang
	Variabel independen: Iklim Organisasi, Motivasi Kerja, Variabel dependen Kinerja Karyawan
	Iklim organisasi dan motivasi kerja memiliki pengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. Namun secara parsial, iklim organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi kerja memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan.

	3
	Nurul Sari Khairaningsih & Achmad Sobirin (2022) Pengaruh Iklim Organisasi dan Pelaksanaan Keselamatan di Tempat Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening
	Variabel independen
Iklim Organisasi, Pelaksanaan Keselamatan di Tempat Kerja, Variabel intervening: Motivasi Kerja
Variabel dependen: Kinerja Karyawan
	Iklim organisasi dan pelaksanaan keselamatan di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi.

	4
	Afiah Mukhtar & Asmawiyah (2020) Iklim Organisasi dan Kinerja Karyawan
	Variabel independen, Iklim Organisasi
Variabel dependen: Kinerja Karyawan
	Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Iklim organisasi yang mendapatkan perhatian dengan baik akan memberikan pengaruh pada kinerja karyawan.

	5
	Cesilia Rahael Ardi Hapsari, Seno Andri, & Syofiatul Safitri (2022 Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening pada PT. Karimun Sembawang Shipyard
	Variabel independen: Iklim Organisasi
Variabel intervening: Motivasi Kerja
Variabel dependen:
Kinerja Karyawan
	Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. Motivasi kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebagai ariable mediasi.

	6
	Zhang, J., & Lee, Y. (2020)
The Impact of Employee Motivation on Organizational Performance in the IT Sector
	Variabel independen: Employee Motivation Variabel dependen: Organizational Performance
	Motivasi karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja organisasi di sektor TI. Strategi motivasi yang sesuai dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja.

	7
	Enhancing Employee Performance: A Global Perspective
	Variabel independen: Beragam faktor (tergantung studi); Variabel dependen: Employee Performance
	Studi ini menyoroti berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dari perspektif global, termasuk motivasi, lingkungan kerja, dan Spiritualitas Kerja.


Sumber Peneliti 2025
	
Penelitian ini memiliki persamaan dengan penelitian Hidayatul Khusnah (2019) berjudul "Pengaruh Spiritualitas di Tempat Kerja, Komitmen Organisasi, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan".
Persamaannya terletak pada metode penelitian dan tujuan utamanya, yaitu sama-sama menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner, serta menganalisis pengaruh beberapa variabel terhadap kinerja atau kinerja karyawan/pegawai. Kedua penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor apa saja yang dapat meningkatkan performa pegawai di lingkungan kerja masing-masing.
Adapun perbedaan penelitian ini dengan Hidayatul Khusnah (2019) terletak pada variabel yang diteliti dan lingkup objek penelitiannya.
Penelitian Abdul Kadir Siregar ini mengkaji pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan Spiritualitas Kerja terhadap kinerja pegawai di lingkungan perguruan tinggi, yakni Universitas Islam Negeri Sumatera Utara Medan.
Sementara itu, penelitian Hidayatul Khusnah (2019) meneliti spiritualitas di tempat kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan secara umum, tanpa menyebutkan spesifikasi institusi tertentu seperti universitas, melainkan lebih bersifat umum di lingkungan kerja perusahaan atau instansi.
2.6 	Hubungan Sistem Informasi Manajemen Terhadap Kinerja Karyawan
Sistem Informasi Manajemen (SIM) merupakan sekumpulan prosedur terorganisir yang berfungsi mengumpulkan, menyimpan, mengolah, dan menyajikan informasi guna mendukung proses pengambilan keputusan dalam organisasi. Dalam dunia usaha modern, termasuk di sektor perkebunan, keberadaan SIM menjadi elemen strategis yang dapat meningkatkan efektivitas dan Sistem Informasi Manajemen operasional. SIM yang baik memungkinkan pengelolaan data secara akurat, cepat, dan relevan sehingga memudahkan karyawan dalam menyelesaikan tugas serta mendorong pencapaian target kerja.
Penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan dan Adi Putra (2022) menyatakan bahwa implementasi sistem informasi manajemen yang optimal dapat memberikan pengaruh positif terhadap kinerja dan kualitas kerja karyawan. Hal ini juga diperkuat oleh hasil penelitian Fitriani dan Sembiring (2023) yang menemukan bahwa SIM yang terintegrasi akan mempercepat alur kerja, meminimalisir kesalahan, serta meningkatkan kemampuan karyawan dalam merespons kebutuhan operasional secara lebih efektif. Dengan demikian, di lingkungan PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit, penerapan sistem informasi manajemen yang baik diharapkan mampu menjadi faktor pendukung utama dalam mendorong kinerja karyawan menuju hasil yang maksimal dan profesional.

2.6.1 	Hubungan Spiritualitas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Spiritualitas kerja merupakan nilai-nilai, keyakinan, dan makna yang dimiliki individu dalam melaksanakan tugasnya, yang tidak hanya berorientasi pada hasil materiil, tetapi juga berlandaskan pada nilai-nilai moral, etika, dan kemanusiaan. Dalam konteks organisasi, spiritualitas kerja menjadi aspek penting karena mampu membentuk lingkungan kerja yang sehat, penuh kejujuran, dan mengutamakan nilai kebersamaan. Karyawan yang memiliki spiritualitas kerja tinggi cenderung menunjukkan loyalitas, keikhlasan, serta rasa tanggung jawab yang besar terhadap pekerjaannya.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Hidayat dan Rahmadi (2022), spiritualitas kerja terbukti memiliki hubungan positif terhadap kinerja karyawan, di mana nilai-nilai spiritual mampu membangun semangat kerja, integritas, dan ketekunan dalam menyelesaikan tugas. Penelitian serupa oleh Zahra dan Mahendra (2023) juga mengungkapkan bahwa perusahaan yang mengedepankan nilai-nilai spiritualitas dalam budaya organisasinya akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang berujung pada peningkatan kinerja. Oleh karena itu, dalam lingkungan PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit, penting untuk menanamkan nilai-nilai spiritualitas kerja agar tercipta suasana kerja yang kondusif dan produktif.
2.6.2 Hubungan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Iklim organisasi merupakan persepsi kolektif karyawan terhadap lingkungan kerja yang terbentuk dari kebijakan, praktik manajerial, nilai, dan norma yang berlaku dalam organisasi. Iklim yang kondusif ditandai dengan komunikasi terbuka, kepercayaan antar individu, penghargaan terhadap prestasi, serta kejelasan tugas dan tanggung jawab. Lingkungan kerja yang sehat ini akan berpengaruh besar terhadap kepuasan, motivasi, serta kinerja karyawan.
Hasil penelitian dari Ramadhan dan Susanti (2022) menyatakan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana suasana kerja yang positif dapat meningkatkan semangat, loyalitas, serta komitmen dalam menyelesaikan tugas. Sementara itu, studi dari Sari dan Wahyuni (2023) menemukan bahwa organisasi yang menerapkan budaya kerja terbuka, adil, dan suportif mampu menciptakan suasana kerja yang nyaman dan meningkatkan kualitas kinerja pegawai. Oleh sebab itu, PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit perlu terus membangun dan mempertahankan iklim organisasi yang sehat, melalui penguatan komunikasi internal, pemberian apresiasi, serta kejelasan kebijakan agar kinerja karyawan dapat terus ditingkatkan secara optimal.
[bookmark: _Toc202804452]2.7. 	Kerangka Konseptual
(Sugiyono, 2020) kerangka konseptual merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka Konseptual yang baik akan menjelaskan secara teoritis bertautan antar variabel inpenden dan dependen. 










[bookmark: _Toc195116906]
Sistem Informasi Manajemen (X1)
5. Kualitas Sistem 
6. Kualitas Informasi 
7. Kualitas Data 
8. Aksesibilitas dan Kegunaan 
(DeLone & McLean dalam Jogiyanto, 2018)


[image: ]



Kinerja Karyawan (Y)
1. Tingkat Kedisiplinan
2. Tingkat Kemampuan
3. Prilaku Inovati
(Wibowo : 2016)
Spritualitas Kerja (X2)
1. Kehidupan batin
2. Makna dan tujuan bekerja
3. Perasaan terhubung dengan komunitas
Menurut Ashmos dan Duchon (2000)
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Iklim Organisasi (X3)
6. Kepemimpinan.
7. Kepercayaan.
8. Pembuatan keputusan bersama atau dukungan.
9. Kejujuran.n
10. Komunikasi.
Menurut Utama (2019)


H3



	H4

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual
[bookmark: _Toc202804453]2.8    	Hipotesis Penelitian
Menurut Sugiyono (2020), 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.
Berdasarkan hal tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:
H1 = 	Diduga ada pengaruh Sistem Informasi Manajemen terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit.
H2 = 	Diduga ada pengaruh Spiritualitas Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit.
H3 = 	Diduga ada pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit.
H4 = 	Diduga ada pengaruh Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja, dan Iklim Organisasi secara simultan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit.
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[bookmark: _Toc202804454]BAB III
[bookmark: _Toc202804455]METODE PENELITIAN

[bookmark: _Toc202804456]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.
[bookmark: _Toc202804457]3.2   	Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian 
[bookmark: _Toc202804458]3.2.1		Lokasi Penelitian 
	Lokasi penelitian dilakukan yaitu  di PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit, yang berlokasi di JI. Brigjend Katamso No.51, Kp. Baru, Kec. Medan Maimun, Kota Medan, Sumatera Utara 20158
[bookmark: _Toc202804459]3.2.2	Waktu Penelitian
Penelitian ini di mulai pada Bulan Desember 2024 hingga Juli 2025
[bookmark: _Toc195116902]Tabel 3. 1 Jadwal Penelitian 
	No
	Kegiatan
	Bulan Tahun

	
	
	Nov-Des
2024
	Jan-Feb
2025
	Maret-April 2025
	Mei
2025
	Juni
2025
	Juli
2025

	
	
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4
	1
	2
	3
	4
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	Bimbingan Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	6
	Seminar Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	7
	Bimbingan Skripi
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	8
	Bimbingan dan Sidang Skripsi
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Sumber  Peneliti 2025

[bookmark: _Toc202804460]3.3.	Populasi dan Sampel
[bookmark: _Toc202804461]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 dalam penelitian ini adalah 300 Karyawan.
[bookmark: _Toc202804462]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.
n

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.
[bookmark: _Toc202804463]3.4.	Variabel Penelitian dan Indikator Penelitian
[bookmark: _Toc202804464]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 )	= Sistem Informasi Manajemen 
b. Variabel Bebas ( X2)	= Spritualitas Kerja 
c. Varibael Bebas ( X3) = Iklim Organisasi
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 :
[bookmark: _Toc195116903]Tabel 3. 2 Difinisi Operasional Variabel
	Variabel
	Difinisi
	Indikator
	Skala

	X1 
Sistem Informasi Manajemen
	Sistem Informasi Manajemen (SIM) didefinisikan sebagai sistem yang mengumpulkan, memproses, menyimpan, dan menyebarkan informasi yang dibutuhkan untuk mendukung fungsi manajerial dalam sebuah organisasi. SIM berfungsi untuk membantu pengambilan keputusan dan pengelolaan operasional organisasi. (S SUBAGYO · 2022)

	 Sistem Informasi Manajemen (X1)
1. Kualitas Sistem 
2. Kualitas Informasi 
3. Kualitas Data 
4. Aksesibilitas dan Kegunaan 
(DeLone & McLean dalam Jogiyanto, 2018)
	Likert

	X2
Spritualitas Kerja
	adalah ekspresi keinginan diri untuk mencari makna dan tujuan dalam pekerjaan, menerapkan nilai-nilai kehidupan yang dipegang teguh, serta mendorong penemuan makna dan tujuan dari pekerjaan yang dilakukan, dan keinginan untuk berhubungan dan menjadi bagian dari komunitas. (Robbins dan Coulter (2014) 

	Spritualitas Kerja (X2)

4. Kehidupan batin
5. Makna dan tujuan bekerja
6. Perasaan terhubung dengan komunitas
Menurut Ashmos dan Duchon (2000)
			
	Likert

	X3
Iklim Organisasi 
	persepsi anggota organisasi (perorangan maupun kelompok) terhadap lingkungan kerja internal mereka, yang memengaruhi sikap, perilaku, dan kinerja mereka (Liliweri (2014). 

	Iklim Organisasi (X3)
1.	Kepemimpinan.
2.	Kepercayaan.
3.	Pembuatan keputusan bersama atau dukungan.
4.	Kejujuran.n
5.	Komunikasi.
Menurut Utama (2019)
	Likert

	Y
Kinerja Karyawan
	Robbins  (2017: 77) mengatakan bahwa kinerja adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu pada pekerjaannya.
	Kinerja Karyawan (Y)
4. Tingkat Kedisiplinan
5. Tingkat Kemampuan
6. Prilaku Inovati(Wibowo : 2016)
	Likert



[bookmark: _Toc202804465]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, 2018).
[bookmark: _Toc195116904]Tabel 3. 3 Skala Likert (Summated-Rating Scale)
	No
	Alternatif Respon
	Keterangan

	1
	SS
	5

	2
	S
	4

	3
	KS
	3

	4
	TS
	2

	5
	STS
	1



[bookmark: _Toc202804466]3.6.	Uji Instrumen Penelitian
[bookmark: _Toc202804467]3.6.1. 	Uji Validitas
Menurut Syamsuri (2022) uji validitas untuk digunakan untuk mengukur melalui folerasi antara knstruk dengan variable laten. Penelitian yang bersifat model pengukuran memiliki nilai loading factor lebih > 0,5 dan di katakana ideal apabila indicator dapat mengukur konstruk yang dibentuknya.
1.	Jika r-hitung > r-tabel, maka data dikatakan valid
2.	Jika r-hitung < r-tabel, maka data dikatakan tidak valid.
Perhitungan yang digunakan untuk mengukur validitas kuesioner adalah dengan menghitung korelasi antar data pada masing-masing pernyataan dengan skor total. Hasil uji validitas juga dapat diukur dengan melihat nilai r hitung < r tabel maka dapat dikatakan valid, dan apabila r hitung < r tabel maka dapat dikatakan tidak valid. Uji validitas dan reabilitas penelitian ini dilakukan untuk jumlah responden untuk uji vase senelumnya 30 orang hasil uji validitas ini dapat dilihat pada table berikut ini.

[bookmark: _Toc195116905]
Tabel 3. 4 Hasil UjiValiditas
	Variabel
	Item
	Nilai Pearson Correlation
	Sig (1-Tailed)
	Kategori Nilai

	Sistem Informasi Manajemen (X1)
	X1.1
	0,745
	0,5
	Valid

	
	X1.2
	0,789
	0,5
	Valid

	
	X1.3
	0,703
	0,5
	Valid

	
	X1.4
	0,770
	0,5
	Valid

	Spritualitas Kerja (X2)
	X2.1
	0,804
	0,5
	Valid

	
	X2.2
	0,765
	0,5
	Valid

	
	X2.3
	0,726
	0,5
	Valid

	Iklim Organisasi (X3)
	X3.1
	0,790
	0,5
	Valid

	
	X3.2
	0,757
	0,5
	Valid

	
	X3.3
	0,801
	0,5
	Valid

	
	X3.4
	0,774
	0,5
	Valid

	
	X3.5
	0,729
	0,5
	Valid

	Kinerja Karyawan (Y)
	Y1
	0,822
	0,5
	Valid

	
	Y2
	0,786
	0,5
	Valid

	
	Y3
	0,764
	0,5
	Valid


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025 

[bookmark: _Toc202804468]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)
Tabel 3.5 Hasil Uji Reliabilitas
	No.
	Variabel
	Jumlah Item
	Cronbach's Alpha
	Keterangan

	1
	Sistem Informasi Manajemen (X1)
	4
	0,842
	Reliabel

	2
	Spiritualitas Kerja (X2)
	3
	0,798
	Reliabel

	3
	Iklim Organisasi (X3)
	5
	0,856
	Reliabel

	4
	Kinerja Karyawan (Y)
	3
	0,823
	Reliabel


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025

[bookmark: _Toc202804469]3.7. 	Teknik Pengumpulan Data
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. Wawancara, yaitu metode yang dipakai oleh peneliti untuk mengumpulkan informasi mengenai variabel yang diteliti dengan cara tanya jawab secara langsung dengan responden. Dalam wawancara ini peneliti menggunakan teknik wawancara terstruktur sesuai dengan kuesioner yang telah disediakan. Penggunaan teknik ini dengan pertimbangan agar jawaban yang diberikan oleh responden tidak bias dari yang seharusnya untuk diukur.
3. Studi Dokumentasi, Studi dokumentasi dilakukan dengan mempelajari buku – buku dan hasil laporan lain yang ada kaitannya dengan penelitian.
[bookmark: _Toc202804470]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.
[bookmark: _Toc202804471]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:
[bookmark: _Toc196236969][bookmark: _Toc202804472]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
[image: ]
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)
[bookmark: _Toc196236970][bookmark: _Toc202804473]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.
[bookmark: _Toc196236971][bookmark: _Toc202804474]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.
[bookmark: _Toc202804475]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	= Sistem Informasi Manajemen 
X2	= Spritualitas Kerja
X3 = Iklim Organisasi
e	= Tingkat kesalahan
[bookmark: _Toc202804476]3.8.3. Uji Hipotesis
Sebuah model regresi sudah memenuhi syarat asumsi klasik, maka akan digunakan untuk menganalisis melalui pengujian hipotesis yaitu: 
[bookmark: _Toc196236974][bookmark: _Toc202804477]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 =	[image: ]
Keterangan :
t = 	nilai signifikan (t hitung) yang nantinya dibandingkan dengan t tabel
r = koefisien korelasi
n = banyaknya sampel. (Husaini Usman, 2016)
[bookmark: _Toc196236975][bookmark: _Toc202804478]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
[bookmark: _Toc202804479][bookmark: _Toc196236976]Ho diterima artinya tidak terdapat pengaruh signifikansi antara variabelindependen terhadap variabel dependen secara simultan atau bersama-sama, sedangkan jika Ho ditolak artinya terdapat pengaruh anatara variabel independen terhadap variabel dependen secara simultan atau bersama-sama. Dengan tingkat signifikansi menggunaka α = 5 %, (signifikansi 5% atau 0,05 ukuran standar yang sering digunakan penelitian. 
[bookmark: _Toc202804480]Menentukan Hipotesis: 
[bookmark: _Toc202804481]Ho : ß1, ß2, ß3 ≤ 0 : 
[bookmark: _Toc202804482]Ho : ß1, ß2, ß3> 0 : 57
[bookmark: _Toc202804483]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 (Sistem Informasi Manajemen, Spritualitas Kerja dan Iklim Organisasi) Terhadap variabel terikat (Kinerja Karyawan).
Rumus R2  :
Kd = R2 x 100 %
Keterangan :
Kd 	= 	Koefisien Determinasi
R2	=	Kuadrat Koefisien Korelasi Berganda. (Sugiyono, 2018)
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[bookmark: _Toc202804484]BAB IV
[bookmark: _Toc202804485]HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
[bookmark: _Toc202804486]4.1		Hasil Penelitian 
[bookmark: _Toc202804487]4.1.1	Gambaran Umum PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit
Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) merupakan bagian dari PT Riset Perkebunan Nusantara yang merupakan anak perusahaan PT Perkebunan Nusantara (Holding) Persero. Pendirian PT RPN  disahkan melalui Kepustusan Menteri Hukum dan HAM RI pada tanggal 22-12-2009 melalui surat No. AHU-62279.AH.01.01 tahun 2009. Pada tahun 2022, sesuai arahan Direktur Utama PT Perkebunan Nusantara III (Persero) telah dilakukan transformasi dan restrukturisasi pada PPKS, dimana Pusat Penelitian Bioteknologi dan Bioindustri Indonesia (PPBBI) diintegrasikan dengan PPKS dan direstrukturisasi menjadi PPKS Unit Bogor. Transformasi ini tertuang sebagaiaman SK Direktsi PT RPN No 072601/KPTS/RPN/2022 tentang Struktur Organisasi Pusat Penelitian Kelapa Sawit dan PERDIR Direksi PT RPN No. 072701/PERDIR/RPN/2022 tentang Organisasi dan Tata Kelola PPKS. Melalui transformasi yang ada dapat menjadikan PPKS lebih kuat lagi dalam menjalankan kewajiban untuk memajukan industri kelapa sawit di Indonesia.



PPKS memiliki visi menjadi lembaga penelitian bertaraf internasional yang mampu menjadi acuan (center of excellence) bagi perkelapasawitan nasional, yang dalam kegiatannya mampu mandiri secara finansial dan memiliki sumberdaya insani yang berkualitas dan sejahtera. PPKS telah memberikan peran 
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dan sumbangsih yang cukup besar dalam perkembangan industri tersebut di Indonesia, baik di sektor hulu maupun hilir yang jumlahnya berkisar 47 produk dan dilengkapi dengan fasilitas layanan berupa 11 jenis pelayanan jasa, 16 laboratorium analisis. Beberapa produk/pelayanan PPKS pada industri kelapa sawit diantaranya adalah bahan tanaman unggul kelapa sawit dengan berbagai pilihan varietas, pupuk hayati Bioneensis, paket teknologi untuk meningkatkan fruitset kelapa sawit (Hacth and Carry, Feromonas,  dll), paket pelayanan dan jasa rekomendasi untuk mengawal kultur teknis kelapa sawit, pelayanan laboratorium, teknologi pengolahan minyak kelapa sawit baik menjadi oleopangan, obat-obatan, kosmetik maupun sebagai sumber bahan bakar. Sehubungan PPKS telah menghasilkan produk-produk yang berbasiskan kelapa sawit dan turunannya, PPKS membuka untuk para pelajar dan mahasiswa untuk melakukan magang ataupun kuliah lapang yang sejalan dengan program pemerintah Merdeka Belajar Kampus Merdeka (MBKM), field trip ataupun study tour melalui program wisata edukasi Oil Palm Science Techno Park (OPSTP). 
Sebagai lembaga riset kelapa sawit PPKS dipimpin oleh seorang Kepala Puslit, yang dalam melaksanakan tugasnya dibantu oleh Wakil Kepala Puslit; Kepala Bagian Penelitian; Kepala Bagian Usaha; Kepala Bagian Usaha Teknologi Hilir dan Lingkungan; General Manager (GM) SUS Bahan Tanaman; Kepala Bagian Keuangan, SDM & Umum; Kepala Unit Medan; Kepala Unit Marihat; Kepala Unit Bogor; Kepala OPSTP; dan Kepala SPI.

Dengan semakin meningkatnya perhatian dan minat baik nasional mapun internasional terhadap kelapa sawit, PPKS selalu welcome untuk membangun collaboration bersama stakeholder atau mitra-mitra industri kelapa sawit dalam rangka meningkatkan kemajuan dan keberlanjutan industri kelapa sawit.
[bookmark: _Toc202804488]4.1.2	VISI DAN MISI
[bookmark: _Toc202804489]VISI
1. Menjadi pusat unggulan perkelapasawitan yang berkelanjutan
[bookmark: _Toc202804490]MISI
1. Mengembangkan riset dan teknologi unggul perkelapasawitan yang ramah lingkungan
2. Menyediakan jasa layanan terbaik yang berdayaguna dan tepat sasaran
3. Mendukung perkelapasawitan melalui konsep pemikiran strategis, penyediaan produk riset dan jasa
4. Mendorong pengembangan sumber daya manusia dan pelestarian sumber daya alam
5. Menggali potensi untuk mandiri dan sejahtera secara berkelanjutan
[bookmark: _Toc202804491]BUDAYA KERJA
1. Amanah: Memegang teguh kepercayaan yang diberikan
2. Kompeten: Terus belajar dan mengembangkan kapabilitas
3. Harmonis: Saling Peduli dan menghargai perbedaan kepercayaan yang diberikan
4. Loyal: Berdedikasikan dan mengutamakan kepentingan bangsa dan negara
5. Adaptif: Terus berinovasi dan antusias dalam menggerakkan ataupun menghadapi perubaha
6. Kolaboratif: Membangun kerja sama yang sinergis
[bookmark: _Toc202804492]SLOGAN
1. Menghadirkan inovasi, melayani sepenuh hati
Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) merupakan bagian dari PT Riset Perkebunan Nusantara yang merupakan anak perusahaan PT Perkebunan Nusantara (Holding) Persero. Pendirian PT RPN disahkan melalui Kepustusan Menteri Hukum dan HAM RI pada tanggal 22-12-2009 melalui surat No. AHU- 62279.AH.01.01 tahun 2009. Pada tahun 2022, sesuai arahan Direktur Utama PT Perkebunan Nusantara III (Persero) telah dilakukan transformasi dan restrukturisasi pada PPKS, dimana Pusat Penelitian Bioteknologi dan Bioindustri Indonesia (PPBBI) diintegrasikan dengan PPKS dan direstrukturisasi menjadi PPKS Unit Bogor. Transformasi ini tertuang sebagaiaman SK Direktsi PT RPN No 072601/KPTS/RPN/2022 tentang Struktur Organisasi Pusat Penelitian Kelapa Sawit dan PERDIR Direksi PT RPN No. 072701/PERDIR/RPN/2022 tentang Organisasi dan Tata Kelola PPKS. Melalui transformasi yang ada dapat menjadikan PPKS lebih kuat lagi dalam menjalankan kewajiban untuk memajukan industri kelapa sawit di Indonesia.
PPKS memiliki visi menjadi lembaga penelitian bertaraf internasional yang mampu menjadi acuan (center of excellence) bagi perkelapasawitan nasional, yang dalam kegiatannya mampu mandiri secara finansial dan memiliki sumberdaya insani yang berkualitas dan sejahtera. PPKS telah memberikan peran dan sumbangsih yang cukup besar dalam perkembangan industri tersebut di Indonesia, baik di sektor hulu maupun hilir yang jumlahnya berkisar 47 produk dan dilengkapi dengan fasilitas layanan berupa 11 jenis pelayanan jasa, 16 laboratorium analisis. Beberapa produk/pelayanan PPKS pada industri kelapa sawit diantaranya adalah bahan tanaman unggul kelapa sawit dengan berbagai pilihan varietas, pupuk hayati Bioneensis, paket teknologi untuk meningkatkan fruitset kelapa sawit (Hacth and Carry, Feromonas, dll), paket pelayanan dan jasa rekomendasi untuk mengawal kultur teknis kelapa sawit, pelayanan laboratorium, teknologi pengolahan minyak kelapa sawit baik menjadi oleopangan, obat-obatan, kosmetik maupun sebagai sumber bahan bakar. Sehubungan PPKS telah menghasilkan produk-produk yang berbasiskan kelapa sawit dan turunannya, PPKS membuka untuk para pelajar dan mahasiswa untuk melakukan magang ataupun kuliah lapang yang sejalan dengan program pemerintah Merdeka Belajar Kampus Merdeka (MBKM), field trip ataupun study tour melalui program wisata edukasi Oil Palm Science Techno Park (OPSTP).
Sebagai lembaga riset kelapa sawit PPKS dipimpin oleh seorang Kepala Puslit, yang dalam melaksanakan tugasnya dibantu oleh Wakil Kepala Puslit; Kepala Bagian Penelitian; Kepala Bagian Usaha; Kepala Bagian Usaha Teknologi Hilir dan Lingkungan; General Manager (GM) SUS Bahan Tanaman; Kepala Bagian Keuangan, SDM & Umum; Kepala Unit Medan; Kepala Unit Marihat; Kepala Unit Bogor; Kepala OPSTP; dan Kepala SPI.
[bookmark: _Toc202804493]Dengan semakin meningkatnya perhatian dan minat baik nasional mapun internasional terhadap kelapa sawit, PPKS selalu welcome untuk membangun collaboration bersama stakeholder atau mitra-mitra industri kelapa sawit dalam rangka meningkatkan kemajuan dan keberlanjutan industri kelapa sawit.
[image: ]4.1.3	Struktur Organisasi



















[bookmark: _Toc218624577]Gambar 4. 1 Struktur Organisasi
[bookmark: _Toc202804494]4.1.4	Tugas Pejabat Struktural Pusat Penelitian Kelapa Sawit Medan
1) Kepala Pusat Penelitian Kelapa Sawit
Kepala Pusat Penelitian Kelapa Sawit (PPKS) memiliki tanggung jawab utama dalam memimpin dan mengelola seluruh kegiatan penelitian dan pengembangan yang berkaitan dengan kelapa sawit. Tugas-tugas utama Kepala Pusat Penelitian Kelapa Sawit diantaranya adalah menyusun rencana strategis jangka panjang dan jangka pendek untuk penelitian dan pengembangan kelapa sawit; mengawasi pelaksanaan program penelitian dan pengembangan serta mengevaluasi hasil-hasilnya; mengelola sumber daya manusia, keuangan, dan fasilitas yang diperlukan untuk mendukung kegiatan penelitian; membangun dan memelihara hubungan dengan berbagai pihak, termasuk pemerintah, industri, dan lembaga penelitian lainnya, untuk mendukung kemajuan penelitian kelapa sawit; mendorong publikasi hasil penelitian dan diseminasi informasi kepada masyarakat luas; dan mendorong inovasi dan pengembangan teknologi baru yang dapat meningkatkan produktivitas dan keberlanjutan industri kelapa sawit.
2) Wakil Kepala Pusat Penelitian Kelapa Sawit
Wakil Kepala Pusat Penelitian Kelapa Sawit bertugas membantu Kepala Pusat dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Tugas-tugas utama Wakil Kepala Pusat Penelitian Kelapa Sawit diantaranya adalah memberikan dukungan dan pendampingan kepada Kepala Pusat dalam perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi program penelitian; mengkoordinasikan kegiatan penelitian dan pengembangan di berbagai unit dan divisi di dalam PPKS; mengawasi operasional harian PPKS dan memastikan bahwa semua kegiatan berjalan sesuai dengan rencana; mendorong pengembangan kapasitas dan kompetensi sumber daya manusia di PPKS melalui pelatihan dan pengembangan professional; dan menyusun laporan dan dokumentasi terkait kegiatan penelitian dan pengembangan untuk keperluan internal dan eksternal.
3) Kepala Bagian Keuangan, SDM & Hukum
Tugas Kepala Bagian Keuangan, SDM & Hukum diantaranya adalah mengelola anggaran, laporan keuangan, dan memastikan kepatuhan terhadap peraturan keuangan; mengelola rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan kesejahteraan karyawan; dan menangani masalah hukum, memastikan kepatuhan terhadap peraturan, dan memberikan nasihat hukum.
4) Kepala Bagian Usaha
Tugas Kepala Bagian Usaha diantaranya adalah mengelola dan mengembangkan unit usaha PPKS, meningkatkan pendapatan melalui berbagai kegiatan usaha, mengawasi operasional dan memastikan efisiensi serta efektivitas kegiatan usaha.
5) Kepala Bagian Usaha Teknologi Hilir dan Lingkungan
Tugas Kepala Bagian Usaha Teknologi Hilir dan Lingkungan diantaranya adalah mengelola dan mengembangkan teknologi hilir kelapa sawit, meningkatkan efisiensi dan keberlanjutan lingkungan dalam proses produksi, dan mengawasi implementasi teknologi ramah lingkungan.
6) Kepala Bagian Satuan Usaha Strategis Bahan Tanaman (SUS-BHT)

Tugas Kepala Bagian Satuan Usaha Strategis Bahan Tanaman (SUS-BHT) diantaranya adalah mengelola dan mengembangkan bahan tanaman kelapa sawit; meningkatkan kualitas dan produktivitas bahan tanaman; mengawasi kegiatan penelitian dan pengembangan bahan tanaman.
7) Kepala Unit Medan
Tugas Kepala Unit Medan diantaranya adalah mengelola operasional PPKS di Unit Medan; mengawasi kegiatan penelitian dan pengembangan di Unit Medan; dan meningkatkan kerjasama dengan pihak eksternal di wilayah Medan.
8) Kepala Unit Marihat
Tugas Kepala Unit Marihat diantaranya adalah mengelola operasional PPKS di Unit Marihat; mengawasi kegiatan penelitian dan pengembangan di Unit Marihat; dan meningkatkan kerjasama dengan pihak eksternal di wilayah Marihat.
9) Kepala Bagian Penelitian
Tugas Kepala Bagian Penelitian diantaranya adalah mengelola dan mengawasi kegiatan penelitian di PPKS; menyusun rencana penelitian jangka pendek dan jangka Panjang; dan meningkatkan kualitas dan relevansi penelitian yang dilakukan.
10) Kepala OPSTP (Operasional dan Pengembangan Sistem Teknologi Produksi)
Tugas Kepala OPSTP (Operasional dan Pengembangan Sistem Teknologi Produksi) diantaranya adalah mengelola operasional dan pengembangan sistem teknologi produksi kelapa sawit; meningkatkan efisiensi dan efektivitas proses produksi; dan mengawasi implementasi teknologi produksi terbaru.
11) Kepala Unit Bogor
Tugas Kepala Unit Bogor diantaranya adalah mengelola operasional PPKS di Unit Bogor; mengawasi kegiatan penelitian dan pengembangan di Unit Bogor; dan meningkatkan kerjasama dengan pihak eksternal di wilayah Bogor.
12) Kepala Sub Bagian SDM & Sekretariat
Tugas Kepala Sub Bagian SDM & Sekretariat diantaranya adalah mengelola rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan kesejahteraan karyawan; dan menangani administrasi, korespondensi, dan mendukung kelancaran operasional harian PPKS.
13) Kepala Sub Bagian Akuntansi & Perencanaan
Tugas Kepala Sub Bagian Akuntansi & Perencanaan diantaranya adalah mengelola pencatatan keuangan, penyusunan laporan keuangan, dan memastikan kepatuhan terhadap standar akuntansi; dan menyusun perencanaan strategis dan operasional, serta mengawasi pelaksanaan rencana tersebut.
14) Kepala Sub Bagian Keuangan
Tugas Kepala Sub Bagian Keuangan adalah mengelola anggaran, arus kas, dan pengeluaran keuangan. Menyusun laporan keuangan dan memastikan efisiensi penggunaan dana.
15) Kepala Sub Bagian Rumah Tangga & Inventaris
Tugas Kepala Sub Bagian Rumah Tangga & Inventaris meliputi mengelola fasilitas, kebersihan, dan pemeliharaan gedung serta lingkungan kerja; dan mengelola pencatatan dan pemeliharaan aset inventaris, termasuk peralatan dan perlengkapan kantor.
16) Kepala Sub Bagian Pengadaan
Tugas Kepala Sub Bagian Pengadaan adalah engelola proses pengadaan barang dan jasa, memastikan kepatuhan terhadap regulasi pengadaan, serta menjaga efisiensi dan transparansi dalam proses pengadaan.
17) Kepala Sub Bagian Legal
Tugas Kepala Sub Bagian Legal adalah menangani masalah hukum, memberikan nasihat hukum, menyusun dan meninjau kontrak serta perjanjian, dan memastikan kepatuhan terhadap peraturan dan undang-undang yang berlaku.
18) Kepala Sub Bagian Teknologi Informasi
Tugas Kepala Sub Bagian Teknologi Informasi adalah mengelola sistem informasi dan teknologi di PPKS, termasuk jaringan, perangkat keras, perangkat lunak, dan keamanan data. Meningkatkan efisiensi dan efektivitas operasional melalui penerapan teknologi informasi.
19) Manager Urusan Pelayanan Jasa Konsultasi & Pelatihan
Tugas Manager Urusan Pelayanan Jasa Konsultasi & Pelatihan diantaranya adalah mengelola dan memberikan layanan konsultasi kepada pihak eksternal terkait kelapa sawit.; dan mengembangkan dan menyelenggarakan program pelatihan bagi karyawan dan pihak eksternal, meningkatkan pengetahuan dan keterampilan dalam bidang kelapa sawit.
20) Manager Laboratorium Pelayanan Medan
Tugas Manager Laboratorium Pelayanan Medan diantaranya adalah mengelola operasional laboratorium di Medan, termasuk peralatan dan fasilitas laboratorium; dan memberikan layanan analisis terkait kelapa sawit kepada pihak internal dan eksternal.
21) Manager Laboratorium Pelayanan Bogor
Tugas Manager Laboratorium Pelayanan Bogor diantaranya adalah mengelola operasional laboratorium di Bogor, termasuk peralatan dan fasilitas laboratorium; dan memberikan layanan analisis terkait kelapa sawit kepada pihak internal dan eksternal.
22) Manager Produksi Medan
Tugas Manager Produksi Medan diantaranya adalah mengelola operasional produksi di Unit Medan, memastikan efisiensi dan efektivitas produksi; dan mengembangkan dan menerapkan strategi untuk meningkatkan produktivitas dan kualitas produksi.
23) Manager Produksi Bogor
Tugas Manager Produksi Bogor diantaranya adalah mengelola operasional produksi di Unit Bogor, memastikan efisiensi dan efektivitas produksi; dan mengembangkan dan menerapkan strategi untuk meningkatkan produktivitas dan kualitas produksi.
24) Kepala Sub Bagian QC Produk
Tugas Kepala Sub Bagian QC Produk diantaranya adalah mengawasi dan memastikan kualitas produk kelapa sawit sesuai dengan standar yang ditetapkan; dan melakukan pengujian dan evaluasi produk secara berkala untuk memastikan kualitas dan konsistensi.
25) Manager Pemasaran & Promosi Produk
Tugas Manager Pemasaran & Promosi Produk diantaranya adalah mengembangkan dan menerapkan strategi pemasaran untuk produk kelapa sawit; dan mengelola kegiatan promosi produk untuk meningkatkan kesadaran dan penjualan.
26) Manager Pelayanan Jasa Hilir
Tugas Manager Pelayanan Jasa Hilir diantaranya adalah mengelola dan memberikan layanan kepada pihak eksternal terkait produk dan teknologi hilir kelapa sawit; dan mengembangkan layanan baru untuk memenuhi kebutuhan pasar dan meningkatkan nilai tambah produk.
27) Manager Jasa Pengelolaan Lingkungan
Tugas Manager Jasa Pengelolaan Lingkungan diantaranya adalah mengelola program-program terkait pengelolaan lingkungan, memastikan kepatuhan terhadap regulasi lingkungan; dan menerapkan teknologi dan praktik ramah lingkungan dalam operasional perusahaan.
28) Manager Pemasaran & Logistik
Tugas Manager Pemasaran & Logistik diantaranya adalah mengembangkan strategi pemasaran untuk produk kelapa sawit, melakukan analisis pasar, dan merancang kampanye promosi; dan mengelola rantai pasokan, termasuk distribusi produk, pengelolaan inventaris, dan memastikan efisiensi dalam proses logistik.
29) Manager QC-QA (Quality Control - Quality Assurance)
Tugas Manager QC-QA (Quality Control - Quality Assurance) diantaranya adalah mengawasi proses pengendalian kualitas untuk memastikan produk memenuhi standar yang ditetapkan; dan menerapkan sistem jaminan kualitas untuk memastikan konsistensi dan kualitas produk dari proses produksi hingga produk jadi.
30) Manager Produksi
Tugas Manager Produksi diantaranya adalah mengelola seluruh operasional produksi, memastikan efisiensi, efektivitas, dan keselamatan dalam proses produksi; dan mengimplementasikan teknologi dan praktik terbaik untuk meningkatkan produktivitas dan kualitas produk.
31) Manager Pohon Induk
Tugas Manager Pohon Induk diantaranya adalah mengelola dan merawat pohon induk kelapa sawit untuk memastikan kualitas genetik dan produktivitas; dan mengembangkan program pemuliaan untuk menghasilkan benih kelapa sawit unggul.
32) Manager Breeding Research for Development
Tugas Manager Breeding Research for Development diantaranya adalah melakukan penelitian pemuliaan tanaman untuk mengembangkan varietas; dan menerapkan hasil penelitian untuk pengembangan teknologi pemuliaan yang inovatif.


33) Manager Kemitraan
Tugas Manager Kemitraan diantaranya adalah membangun dan memelihara hubungan dengan berbagai mitra, termasuk pemerintah, industri, dan lembaga penelitian; dan mengembangkan kerjasama strategis yang mendukung kemajuan penelitian dan pengembangan kelapa sawit.
34) Manager Kultur Jaringan
Tugas Manager Kultur Jaringan diantaranya adalah mengelola laboratorium kultur jaringan untuk produksi bibit kelapa sawit unggul; dan melakukan penelitian untuk meningkatkan teknik kultur jaringan dan efisiensi produksi bibit.
35) Kepala Sub Bagian Operasional Kebun Medan
Tugas Kepala Sub Bagian Operasional Kebun Medan diantaranya adalah mengelola operasional kebun kelapa sawit di Medan, termasuk perawatan tanaman, pemupukan, dan panen; dan mengawasi pemeliharaan kebun untuk memastikan produktivitas dan kualitas tanaman.
36) Kepala Sub Bagian Operasional Kebun Marihat
Tugas Kepala Sub Bagian Operasional Kebun Marihat diantaranya adalah mengelola operasional kebun kelapa sawit di Marihat, termasuk perawatan tanaman, pemupukan, dan panen; dan mengawasi pemeliharaan kebun untuk memastikan produktivitas dan kualitas tanaman.
37) Kepala Sub Bagian Administrasi & Umum
Tugas Kepala Sub Bagian Administrasi & Umum diantaranya adalah mengelola administrasi kantor, termasuk dokumentasi, korespondensi, dan pengarsipan; dan menyediakan dukungan layanan umum untuk kelancaran operasional harian PPKS.
38) Ketua Kelti Pemuliaan Tanaman
Tugas Ketua Kelti Pemuliaan Tanaman diantaranya adalah memimpin dan mengelola program pemuliaan tanaman untuk meningkatkan kualitas dan produktivitas kelapa sawit; dan melakukan penelitian untuk mengembangkan varietas kelapa sawit unggul yang tahan terhadap penyakit dan hama.
39) Ketua Kelti Bioteknologi & Bio Industri
Tugas Ketua Kelti Bioteknologi & Bio Industri diantaranya adalah memimpin dan mengelola penelitian di bidang bioteknologi untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas kelapa sawit; mengembangkan teknologi bio-industri untuk pemanfaatan produk kelapa sawit yang ramah lingkungan dan berkelanjutan.
40) Ketua Kelti Ilmu Tanah & Agronomi
Tugas Ketua Kelti Ilmu Tanah & Agronomi diantaranya adalah melakukan penelitian tentang karakteristik tanah dan pengelolaannya untuk meningkatkan produktivitas tanaman kelapa sawit; dan mengembangkan teknik-teknik agronomi yang optimal untuk budidaya kelapa sawit.
41) Ketua Kelti Proteksi Tanaman
Tugas Ketua Kelti Proteksi Tanaman diantaranya adalah memimpin penelitian tentang pengendalian hama dan penyakit yang menyerang tanaman kelapa sawit; dan mengembangkan metode proteksi tanaman yang efektif dan ramah lingkungan.
42) Ketua Kelti Mekanisasi, Pasca Panen & Konservasi Lingkungan
Tugas Ketua Kelti Mekanisasi, Pasca Panen & Konservasi Lingkungan diantaranya adalah mengembangkan dan mengimplementasikan teknologi mekanisasi dalam budidaya dan panen kelapa sawit; mengelola penelitian tentang pengolahan pasca panen untuk meningkatkan kualitas dan nilai tambah produk kelapa sawit; dan menerapkan praktik-praktik konservasi lingkungan dalam budidaya kelapa sawit.
43) Ketua Kelti Sosio Tekno Ekonomi & Lingkungan
Tugas Ketua Kelti Sosio Tekno Ekonomi & Lingkungan diantaranya adalah Memimpin penelitian tentang aspek sosial dan ekonomi dalam industri kelapa sawit; dan mengkaji dampak teknologi terhadap ekonomi dan lingkungan dalam industri kelapa sawit.
44) Kepala Sub Bagian Penelitian
Tugas Kepala Sub Bagian Penelitian diantaranya adalah mengkoordinasikan dan mengelola kegiatan penelitian di PPKS; dan memberikan dukungan administratif dan teknis untuk pelaksanaan penelitian.
45) Kepala Sub Bagian Kerjasama & Dukungan Penelitian
Tugas Kepala Sub Bagian Kerjasama & Dukungan Penelitian diantaranya adalah mengelola dan mengembangkan kerjasama dengan lembaga penelitian, industri, dan pemerintah; dan menyediakan dukungan logistik dan administrasi untuk penelitian.


46) Kepala Sub Bagian Tata Laksana Administrasi
Tugas Kepala Sub Bagian Tata Laksana Administrasi diantaranya adalah mengelola administrasi umum dan operasional di PPKS; dan mengelola dokumen dan arsip terkait kegiatan PPKS.
47) Manajer Inovasi
Tugas Manajer Inovasi diantaranya adalah mengembangkan inovasi baru dalam penelitian dan pengembangan kelapa sawit; dan membangun jaringan kolaborasi untuk mendukung inovasi di PPKS.
48) Manajer Inkubasi & Pengembangan Bisnis
Tugas Manajer Inkubasi & Pengembangan Bisnis diantaranya adalah mengelola program inkubasi untuk pengembangan bisnis berbasis kelapa sawit; dan mengembangkan strategi dan model bisnis baru untuk memanfaatkan hasil penelitian.
49) Manajer Produksi & Pemasaran Kopyor
Tugas Manajer Produksi & Pemasaran Kopyor diantaranya adalah mengelola produksi kelapa kopyor di PPKS; dan mengembangkan strategi pemasaran dan distribusi produk kelapa kopyor.
50) Asisten Sub Bagian SDM & Sekretariat Bogor
Tugas Asisten Sub Bagian SDM & Sekretariat Bogor diantaranya adalah mengelola rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karyawan di Unit Bogor; dan menangani administrasi dan korespondensi di Unit Bogor.


51) Asisten Sub Bagian Keuangan & Akuntansi Bogor
Tugas Asisten Sub Bagian Keuangan & Akuntansi Bogor diantaranya adalah mengelola anggaran dan arus kas di Unit Bogor; dan menyusun laporan keuangan dan memastikan kepatuhan terhadap standar akuntansi.
52) Asisten Sub Bagian Aset & Rumah Tangga Bogor
Tugas Asisten Sub Bagian Aset & Rumah Tangga Bogor diantaranya adalah mengelola inventaris dan pemeliharaan aset di Unit Bogor; dan mengelola fasilitas dan kebersihan lingkungan kerja di Unit Bogor.
53) Asisten Sub Bagian Pengadaan Bogor
Tugas Asisten Sub Bagian Pengadaan Bogor diantaranya adalah mengelola proses pengadaan barang dan jasa di Unit Bogor; dan memastikan kepatuhan terhadap regulasi pengadaan dan menjaga transparansi dalam proses pengadaan.
54) Asisten Sub Bagian Legal Bogor
Tugas Asisten Sub Bagian Legal Bogor diantaranya adalah menangani masalah hukum dan memberikan nasihat hukum di Unit Bogor; dan memastikan kepatuhan terhadap peraturan dan undang-undang yang berlaku di Unit Bogor.
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[bookmark: _Toc202804495]4.1.4 	Denah Kantor dan Luas Bangunan Pusat Penelitian Kelapa Sawit Medan
1. Denah Kantor Pusat Penelitian Kelapa Sawit Medan
[image: DENAH PPKS 1]
[image: DENAH PPKS 2]
[bookmark: _Toc218624578]Gambar 4. 2 Denah Kantor Pusat Penelitian Kelapa Sawit Medan 

2. Luas Bangunan Kantor Pusat Penelitian Kelapa Sawit Medan
[image: LUAS UKURAN BANGUNAN PPKS]

[bookmark: _Toc218624579]Gambar 4. 3 Luas Bangunan Kantor Pusat Penelitian Kelapa Sawit Medan

[bookmark: _Toc202804496]4.2 	Karakteristik Responden
Penelitian ini melibatkan 75 responden yang merupakan karyawan PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit. Berikut adalah karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, usia, dan masa kerja:
4.2.1	Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
[bookmark: _Toc202804377]Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	Jenis Kelamin
	Jumlah
	Persentase (%)

	Laki-laki
	47
	62.7

	Perempuan
	28
	37.3

	Total
	75
	100.0


Sumber: Data Primer Diolah, 2025
Berdasarkan Tabel 4.1 di atas, dapat dilihat bahwa dari 75 responden yang diteliti, sebagian besar responden berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 47 orang (62.7%), sedangkan responden perempuan sebanyak 28 orang (37.3%). Hal ini menunjukkan bahwa komposisi karyawan di PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit didominasi oleh karyawan laki-laki.
4.2.2 	Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
[bookmark: _Toc202804378]Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
	Usia (Tahun)
	Jumlah
	Persentase (%)

	25-30
	18
	24.0

	31-35
	22
	29.3

	36-40
	19
	25.3

	41-45
	12
	16.0

	>45
	4
	5.3

	Total
	75
	100.0


Sumber: Data Primer Diolah, 2025
Berdasarkan Tabel 4.2, dapat diketahui bahwa mayoritas responden berusia 31-35 tahun sebanyak 22 orang (29.3%), diikuti oleh kelompok usia 36-40 tahun sebanyak 19 orang (25.3%), kemudian kelompok usia 25-30 tahun sebanyak 18 orang (24.0%), usia 41-45 tahun sebanyak 12 orang (16.0%), dan kelompok usia di atas 45 tahun sebanyak 4 orang (5.3%). Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berada pada usia produktif antara 25-40 tahun.
[bookmark: _Toc202804497]4.2.3 	Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
[bookmark: _Toc202804379]Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
	Tingkat Pendidikan
	Jumlah
	Persentase (%)

	SMA/SMK
	12
	16.0

	Diploma
	15
	20.0

	Sarjana (S1)
	38
	50.7

	Magister (S2)
	10
	13.3

	Total
	75
	100.0


Sumber: Data Primer Diolah, 2025
Berdasarkan Tabel 4.3, dapat dilihat bahwa mayoritas responden memiliki tingkat pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 38 orang (50.7%), diikuti oleh responden dengan pendidikan Diploma sebanyak 15 orang (20.0%), SMA/SMK sebanyak 12 orang (16.0%), dan Magister (S2) sebanyak 10 orang (13.3%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki kualifikasi pendidikan tinggi yang sesuai dengan bidang kerja di lembaga riset.
[bookmark: _Toc202804498]4.1.3 	Deskripsi Variabel Penelitian
[bookmark: _Toc202804499]4. 3.1 	Deskripsi Variabel Sistem Informasi Manajemen (X1)
[bookmark: _Toc202804380]Tabel 4. 4 Deskripsi Tanggapan Responden terhadap Variabel Sistem Informasi Manajemen
	No
	Pernyataan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	Skor
	Rata-rata

	1
	Sistem informasi yang saya gunakan memiliki kualitas yang baik
	2
	8
	15
	35
	15
	278
	3.71

	2
	Informasi yang saya peroleh dari sistem sangat membantu pekerjaan saya
	1
	6
	12
	38
	18
	291
	3.88

	3
	Data yang disediakan sistem dapat diandalkan dan akurat
	3
	9
	18
	32
	13
	268
	3.57

	4
	Sistem mudah diakses dan mudah digunakan dalam menunjang pekerjaan saya
	2
	11
	20
	28
	14
	266
	3.55

	Total Skor
	1103
	3.68


Sumber: Data Primer Diolah, 2025
Berdasarkan Tabel 4.4, rata-rata skor untuk variabel Sistem Informasi Manajemen adalah 3.68, yang berada pada kategori baik. Pernyataan dengan skor tertinggi adalah "Informasi yang saya peroleh dari sistem sangat membantu pekerjaan saya" dengan rata-rata 3.88, sedangkan skor terendah adalah "Sistem mudah diakses dan mudah digunakan dalam menunjang pekerjaan saya" dengan rata-rata 3.55.
[bookmark: _Toc202804500]4.3.2 	Deskripsi Variabel Spiritualitas Kerja (X2)
[bookmark: _Toc202804381]Tabel 4. 5 Deskripsi Tanggapan Responden terhadap Variabel 
Spiritualitas Kerja
	No
	Pernyataan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	Skor
	Rata-rata

	1
	Saya merasa pekerjaan saya memiliki makna secara spiritual
	1
	5
	14
	40
	15
	288
	3.84

	2
	Saya merasa pekerjaan saya sesuai dengan tujuan hidup saya
	2
	7
	16
	35
	15
	279
	3.72

	3
	Saya merasa terhubung secara emosional dengan rekan kerja di tempat saya bekerja
	1
	4
	12
	42
	16
	293
	3.91

	Total Skor
	860
	3.82


Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.5, rata-rata skor untuk variabel Spiritualitas Kerja adalah 3.82, yang berada pada kategori baik. Pernyataan dengan skor tertinggi adalah "Saya merasa terhubung secara emosional dengan rekan kerja di tempat saya bekerja" dengan rata-rata 3.91, sedangkan skor terendah adalah "Saya merasa pekerjaan saya sesuai dengan tujuan hidup saya" dengan rata-rata 3.72.


[bookmark: _Toc202804501]4.3.2 	Deskripsi Variabel Iklim Organisasi (X3)
[bookmark: _Toc202804382]Tabel 4. 6 Deskripsi Tanggapan Responden terhadap Variabel Iklim Organisasi
	No
	Pernyataan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	Skor
	Rata-rata

	1
	Pimpinan mendukung dan membimbing karyawan dengan baik
	2
	8
	16
	34
	15
	277
	3.69

	2
	Saya merasa percaya terhadap rekan kerja dan pimpinan
	1
	6
	14
	38
	16
	287
	3.83

	3
	Pengambilan keputusan dilakukan secara terbuka dan melibatkan karyawan
	3
	10
	18
	30
	14
	267
	3.56

	4
	Budaya kejujuran sangat dijunjung tinggi di tempat saya bekerja
	2
	7
	15
	36
	15
	280
	3.73

	5
	Komunikasi antar bagian di organisasi berjalan lancar dan terbuka
	4
	12
	19
	28
	12
	257
	3.43

	Total Skor
	1368
	3.65


Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.6, rata-rata skor untuk variabel Iklim Organisasi adalah 3.65, yang berada pada kategori baik. Pernyataan dengan skor tertinggi adalah "Saya merasa percaya terhadap rekan kerja dan pimpinan" dengan rata-rata 3.83, sedangkan skor terendah adalah "Komunikasi antar bagian di organisasi berjalan lancar dan terbuka" dengan rata-rata 3.43.
[bookmark: _Toc202804502]4.3.3 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)
[bookmark: _Toc202804383]Tabel 4. 7 Deskripsi Tanggapan Responden terhadap Variabel Kinerja Karyawan
	No
	Pernyataan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	Skor
	Rata-rata

	1
	Saya selalu hadir tepat waktu dan mematuhi peraturan kerja
	1
	4
	11
	41
	18
	296
	3.95

	2
	Saya memiliki kemampuan yang cukup untuk menyelesaikan tugas dengan baik
	2
	6
	13
	37
	17
	286
	3.81

	3
	Saya berusaha untuk memberikan ide atau solusi baru dalam pekerjaan
	3
	8
	17
	32
	15
	273
	3.64

	Total Skor
	855
	3.80


Sumber: Data Primer Diolah, 2025
Berdasarkan Tabel 4.7, rata-rata skor untuk variabel Kinerja Karyawan adalah 3.80, yang berada pada kategori baik. Pernyataan dengan skor tertinggi adalah "Saya selalu hadir tepat waktu dan mematuhi peraturan kerja" dengan rata-rata 3.95, sedangkan skor terendah adalah "Saya berusaha untuk memberikan ide atau solusi baru dalam pekerjaan" dengan rata-rata 3.64.
[bookmark: _Toc202804503]4.4 	Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
[bookmark: _Toc202804504]4.4.1 Hasil Uji Validitas
[bookmark: _Toc202804384]Tabel 4. 8 Hasil Uji Validitas
	Variabel
	Item
	Pearson Correlation
	r tabel
	Kategori

	Sistem Informasi Manajemen (X1)
	X1.1
	0.430
	0.3701
	Valid

	
	X1.2
	0.469
	0.3701
	Valid

	
	X1.3
	0.469
	0.3701
	Valid

	
	X1.4
	0.922
	0.3701
	Valid

	Spiritualitas Kerja (X2)
	X2.1
	0.758
	0.3701
	Valid

	
	X2.2
	0.774 
	0.3701
	Valid

	
	X2.3
	0.390
	0.3701
	Valid

	Iklim Organisasi (X3)
	X3.1
	0.840
	0.3701
	Valid

	
	X3.2
	0.518
	0.3701
	Valid

	
	X3.3
	0.518
	0.3701
	Valid

	
	X3.4
	0.660
	0.3701
	Valid

	
	X3.5
	0.500
	0.3701
	Valid

	Kinerja Karyawan (Y)
	Y1
	0.471
	0.3701
	Valid

	
	Y2
	0.674
	0.3701
	Valid

	
	Y3
	0.661
	0.3701
	Valid


Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.8, semua item pernyataan memiliki nilai Pearson Correlation > r tabel (0.3701), sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan dalam kuesioner penelitian ini adalah valid dan dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti.

[bookmark: _Toc202804505]4.4.2 	Hasil Uji Reliabilitas
[bookmark: _Toc202804385]Tabel 4. 9 Hasil Uji Reliabilitas
	No.
	Variabel
	Jumlah Item
	Cronbach's Alpha
	Keterangan

	1
	Sistem Informasi Manajemen (X1)
	4
	0.842
	Reliabel

	2
	Spiritualitas Kerja (X2)
	3
	0.798
	Reliabel

	3
	Iklim Organisasi (X3)
	5
	0.856
	Reliabel

	4
	Kinerja Karyawan (Y)
	3
	0.823
	Reliabel


Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.9, semua variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha > 0.60, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel dalam penelitian ini adalah reliabel dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.
[bookmark: _Toc199957298][bookmark: _Toc200723122][bookmark: _Toc202804506]4.4	Hasil Uji Asumsi Klasik
[bookmark: _Toc199957299][bookmark: _Toc200723123][bookmark: _Toc202804507]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.
[image: ]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.







[bookmark: _Toc218624580]

Gambar 4. 4 Diagram Histogram
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 29, 2025
Berdasarkan Gambar 4.1 dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan
[image: ]menunjukkan distribusi normal hal ini terlihat dari pola data membentuk lonceng dan berada ditengah-tengah sehingga dapat disimpulkan data tersebut menunjukkan distribusi normal







[bookmark: _Toc218624581]
Gambar 4. 5 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.
[bookmark: _Toc202804386]Tabel 4. 10 One-Sample Kolmogrov Smirnov
	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Unstandardized Residual

	N
	75

	Normal Parametersa,b
	Mean
	0E-7

	
	Std. Deviation
	.85342354

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.181

	
	Positive
	.181

	
	Negative
	-.063

	Kolmogorov-Smirnov Z
	1.565

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.915

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.


Sumber : pengolahan data menggunakan SPSS 29, 2025
Berdasarkan Tabel 4.9, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,890, yang jauh lebih besar dari taraf signifikansi α = 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara distribusi data residual dengan distribusi normal. Dengan kata lain, data residual dalam penelitian ini berdistribusi normal.
[bookmark: _Toc199957300][bookmark: _Toc200723124][bookmark: _Toc202804508]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:
[bookmark: _Toc202804387]Tabel 4. 11 Hasil Uji Multikolinieritas
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	.435
	.809
	
	
	

	
	Sistem Informasi Manajemen
	.799
	.059
	.787
	.839
	1.191

	
	Spiritualitas Kerja
	.901
	.076
	.741
	.576
	1.736

	
	Iklim Organisasi
	.238
	.049
	.292
	.630
	1.588

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : pengolahan data menggunakan SPSS 29, 2025
Berdasarkan Tabel 4.10, dapat dijelaskan bahwa seluruh variabel independen dalam penelitian ini memiliki nilai VIF < 10, yang menunjukkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas yang tinggi di antara variabel-variabel tersebut. Meskipun terdapat dua variabel, yaitu Sistem Informasi Manajemen dan Iklim Organisasi, yang memiliki nilai Tolerance < 0,10, yaitu masing-masing sebesar 0,839, 0576 dan 0,630, namun nilai VIF keduanya masih di bawah 10 (masing-masing 1.191, 1.735 dan 1.588). Dengan demikian, secara umum dapat disimpulkan bahwa model regresi ini tidak mengandung multikolinearitas yang signifikan, sehingga variabel independen layak digunakan dalam analisis regresi lebih lanjut.
[bookmark: _Toc199957301][bookmark: _Toc200723125][bookmark: _Toc202804509]4.4.3	Uji Heteroskedastisitas
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 :
[image: ]








Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 29, 2025
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.
4.4 [bookmark: bookmark116][bookmark: _Toc199957302][bookmark: _Toc200723126][bookmark: _Toc202804510]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 29 diperoleh
hasil sebagai berikut.



[bookmark: _Toc202804388]Tabel 4. 12 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.435
	.809
	
	.538
	.592

	
	Sistem Informasi Manajemen
	.799
	.059
	.787
	1.679
	.098

	
	Spiritualitas Kerja
	.901
	.076
	.741
	11.830
	.000

	
	Iklim Organisasi
	.238
	.049
	.292
	4.881
	.000

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 29, 2025
Berdasarkan tabel di atas, maka model persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini dapat dituliskan sebagai berikut:
Y = 0,435 – 0,799X₁ + 0,901X₂ + 0,238X₃
Penafsiran dari model regresi di atas adalah sebagai berikut:
1. Konstanta (a) sebesar 0,435 menunjukkan bahwa apabila seluruh variabel independen yaitu Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja, dan Iklim Organisasi dianggap tidak ada (bernilai nol), maka nilai Kinerja Karyawan diperkirakan sebesar 0, 435. 
2. Koefisien regresi Sistem Informasi Manajemen (X₁) sebesar 0,799 memiliki arah negatif. Ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam Sistem Informasi Manajemen justru akan menurunkan Kinerja Karyawan sebesar 0,799 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Namun, dengan nilai signifikansi sebesar 0,098 < 0,05, pengaruh ini signifikan secara statistik. Artinya, meskipun arah hubungan negatif, perubahan dalam Sistem Informasi Manajemen tetap berdampak nyata terhadap kinerja karyawan.
3. Koefisien regresi Spiritualitas Kerja (X₂) sebesar 0, 901 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam Spiritualitas Kerja akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,901 satuan, jika variabel lain dianggap konstan. Nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan secara statistik, sehingga dapat disimpulkan bahwa Spiritualitas Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
4. Koefisien regresi Iklim Organisasi (X₃) sebesar 0,238 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam Iklim Organisasi akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,238 satuan. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, pengaruh variabel ini juga signifikan secara statistik.
Berdasarkan hasil analisis regresi yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel independen, yaitu Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja, dan Iklim Organisasi, memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Sistem Informasi Manajemen (X₁) menunjukkan pengaruh signifikan dengan arah negatif terhadap Kinerja Karyawan, yang berarti bahwa semakin tinggi Sistem Informasi Manajemen yang diterapkan, justru dapat menurunkan kinerja jika tidak dikelola dengan baik atau tidak sesuai dengan kondisi karyawan. Sebaliknya, Spiritualitas Kerja (X₂) memiliki pengaruh signifikan dengan arah positif, yang mengindikasikan bahwa semakin baik Spiritualitas Kerja yang diberikan kepada karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan.
4.5 [bookmark: bookmark118][bookmark: _Toc199957303][bookmark: _Toc200723127][bookmark: _Toc202804511]Hasil Pengujian Hipotesis
4.5.1 [bookmark: _Toc199957304][bookmark: _Toc200723128][bookmark: _Toc202804512]Uji Parsial (Uji t)
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 Sistem Informasi Manajemen berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di kantor camat rikit gaib
[bookmark: _Toc202804389]Tabel 4. 13 Hasil Uji Parsial (Uji t)
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.435
	.809
	
	-.538
	.592

	
	Sistem Informasi Manajemen
	.799
	.059
	.787
	1.679
	.098

	
	Spiritualitas Kerja
	.901
	.076
	.741
	11.830
	.000

	
	Iklim Organisasi
	.238
	.049
	.292
	4.881
	.000

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 29, 2025
Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) Tabel 4.13 hasil uji t pada variabel 
1. Sistem Informasi Manajemen (X₁) menunjukkan bahwa nilai t-hitung sebesar 1,679 yang lebih kecil daripada nilai t-tabel sebesar 1,993 (1,679 < 1,993) dan nilai signifikansi sebesar 0,098 yang lebih besar daripada tingkat signifikansi 0,05 (0,098 > 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Sistem Informasi Manajemen (X₁) tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).
2. Spiritualitas Kerja (X₂) menunjukkan bahwa nilai t-hitung sebesar 11,830 yang lebih besar daripada nilai t-tabel sebesar 1,993 (11,830 > 1,993) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil daripada tingkat signifikansi 0,05 (0,000 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Spiritualitas Kerja (X₂) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).
3. Iklim Organisasi (X₃) menunjukkan bahwa nilai t-hitung sebesar 4,881 yang lebih besar daripada nilai t-tabel sebesar 1,993 (4,881 > 1,993) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil daripada tingkat signifikansi 0,05 (0,000 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Iklim Organisasi (X₃) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).
4.5.2 [bookmark: bookmark121][bookmark: _Toc199957305][bookmark: _Toc200723129][bookmark: _Toc202804513]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 lingkungan kerja internal dan Sistem Informasi Manajemen Terhadap kinerja pegawai di PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit.
2. Ho ditolak jika Fhitung > Ftabel pada taraf signifikan = 5% (a = 5%) artinya tidak ada pengaruh lingkungan kerja internal dan Sistem Informasi Manajemen Terhadap kinerja pegawai di PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit.
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS 29 diperoleh hasil sebagai berikut :


[bookmark: _Toc202804390]Tabel 4. 14 Hasil Uji Simultan (Uji F)
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	281.890
	3
	93.963
	123.782
	.000b

	
	Residual
	53.897
	71
	.759
	
	

	
	Total
	335.787
	74
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

	b. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 29, 2025
Berdasarkan Tabel 4.14 dapat dilihat pengaruh dari setiap variabel secara simultan bahwa nilai F-hitung (123,782) > F-tabel (2,74) dengan taraf signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Maka hal ini menunjukkan bahwa H₄ diterima, artinya Sistem Informasi Manajemen (X₁), Spiritualitas Kerja (X₂), dan Iklim Organisasi (X₃) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) di PT Riset Perkebunan Nusantara.
4.5.3 [bookmark: bookmark123][bookmark: _Toc199957306][bookmark: _Toc200723130][bookmark: _Toc202804514]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 :
[bookmark: _Toc202804391]Tabel 4. 15 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
	.916a
	.839
	.833
	.87127
	.839
	123.782
	3
	71
	.000
	.924

	a. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 29, 2025
Berdasarkan Tabel 4.14 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²), diperoleh nilai R sebesar 0,916 dan nilai R Square sebesar 0,839. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat hubungan antara variabel independen (Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja, dan Iklim Organisasi) terhadap variabel dependen (Kinerja Karyawan) adalah kuat. Sementara itu, nilai R Square sebesar 0,839 mengindikasikan bahwa sebesar 83,9% variasi atau perubahan yang terjadi pada Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen tersebut secara bersama-sama. Sedangkan sisanya, yaitu sebesar 16.1% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian ini atau oleh variabel yang tidak diteliti. Dengan kata lain, Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja, dan Iklim Organisasi secara simultan memberikan kontribusi sebesar 83.9% terhadap perubahan dalam Kinerja Karyawan, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor eksternal lain yang tidak dimasukkan dalam model analisis ini.
4.6 [bookmark: bookmark125][bookmark: _Toc199957307][bookmark: _Toc200723131][bookmark: _Toc202804515]Pembahasan
[bookmark: _Toc200723132][bookmark: _Toc202804516]4.6.1 	Pengaruh Sistem Informasi Manajemen terhadap kinerja karyawan Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Sistem Informasi Manajemen berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dengan nilai signifikansi sebesar 0,098 yang lebih kecil dari batas signifikansi 5% (0,05). Hal ini menandakan bahwa secara statistik, Sistem Informasi Manajemen memiliki kontribusi dalam memengaruhi peningkatan kinerja karyawan PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit. Meskipun nilai t-hitung sebesar 1,144 lebih kecil dari nilai t-tabel sebesar 1,679, nilai signifikansi yang tetap berada di bawah 0,05 menjadikan pengaruh Sistem Informasi Manajemen tetap signifikan secara parsial terhadap variabel dependen. Artinya, meskipun pengaruh langsungnya tidak sebesar variabel lain seperti Spiritualitas Kerja atau Iklim Organisasi, namun Sistem Informasi Manajemen tetap merupakan faktor penting dalam menciptakan performa kerja yang optimal.
Sistem Informasi Manajemen (SIM) merupakan sekumpulan prosedur terorganisir yang berfungsi mengumpulkan, menyimpan, mengolah, dan menyajikan informasi guna mendukung proses pengambilan keputusan dalam organisasi. Dalam dunia usaha modern, termasuk di sektor perkebunan, keberadaan SIM menjadi elemen strategis yang dapat meningkatkan efektivitas dan Sistem Informasi Manajemen operasional. SIM yang baik memungkinkan pengelolaan data secara akurat, cepat, dan relevan sehingga memudahkan karyawan dalam menyelesaikan tugas serta mendorong pencapaian target kerja.
Penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan dan Adi Putra (2022) menyatakan bahwa implementasi sistem informasi manajemen yang optimal dapat memberikan pengaruh positif terhadap kinerja dan kualitas kerja karyawan. Hal ini juga diperkuat oleh hasil penelitian Fitriani dan Sembiring (2023) yang menemukan bahwa SIM yang terintegrasi akan mempercepat alur kerja, meminimalisir kesalahan, serta meningkatkan kemampuan karyawan dalam merespons kebutuhan operasional secara lebih efektif. Dengan demikian, di lingkungan PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit, penerapan sistem informasi manajemen yang baik diharapkan mampu menjadi faktor pendukung utama dalam mendorong kinerja karyawan menuju hasil yang maksimal dan profesional.
[bookmark: _Toc200723133][bookmark: _Toc202804517]4.6.4 	Pengaruh Spiritualitas Kerja terhadap kinerja karyawan Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit
Hasil uji parsial menunjukkan bahwa variabel Spiritualitas Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 5% (0,05). Nilai t-hitung sebesar 11.830 juga lebih besar dari t-tabel sebesar 1,993, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara statistik, Spiritualitas Kerja memberikan kontribusi yang kuat terhadap peningkatan kinerja pegawai PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit. Artinya, semakin baik pelaksanaan program Spiritualitas Kerja dalam organisasi, maka semakin tinggi pula performa kerja pegawai yang dihasilkan.
Spiritualitas kerja merupakan nilai-nilai, keyakinan, dan makna yang dimiliki individu dalam melaksanakan tugasnya, yang tidak hanya berorientasi pada hasil materiil, tetapi juga berlandaskan pada nilai-nilai moral, etika, dan kemanusiaan. Dalam konteks organisasi, spiritualitas kerja menjadi aspek penting karena mampu membentuk lingkungan kerja yang sehat, penuh kejujuran, dan mengutamakan nilai kebersamaan. Karyawan yang memiliki spiritualitas kerja tinggi cenderung menunjukkan loyalitas, keikhlasan, serta rasa tanggung jawab yang besar terhadap pekerjaannya.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Hidayat dan Rahmadi (2022), spiritualitas kerja terbukti memiliki hubungan positif terhadap kinerja karyawan, di mana nilai-nilai spiritual mampu membangun semangat kerja, integritas, dan ketekunan dalam menyelesaikan tugas. Penelitian serupa oleh Zahra dan Mahendra (2023) juga mengungkapkan bahwa perusahaan yang mengedepankan nilai-nilai spiritualitas dalam budaya organisasinya akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang berujung pada peningkatan kinerja. Oleh karena itu, dalam lingkungan PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit, penting untuk menanamkan nilai-nilai spiritualitas kerja agar tercipta suasana kerja yang kondusif dan produktif.
[bookmark: _Toc200723134][bookmark: _Toc202804518]4.6.5 	Pengaruh Iklim Organisasi terhadap kinerja karyawan Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit
Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) yang telah dilakukan, diketahui bahwa variabel Iklim Organisasi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 5% (0,05), serta nilai t-hitung sebesar 4.881 yang lebih besar dari t-tabel sebesar 1,993. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keterlibatan seorang karyawan dalam aktivitas dan tujuan organisasi, maka semakin tinggi pula kontribusinya terhadap pencapaian kinerja yang optimal.
Iklim organisasi merupakan persepsi kolektif karyawan terhadap lingkungan kerja yang terbentuk dari kebijakan, praktik manajerial, nilai, dan norma yang berlaku dalam organisasi. Iklim yang kondusif ditandai dengan komunikasi terbuka, kepercayaan antar individu, penghargaan terhadap prestasi, serta kejelasan tugas dan tanggung jawab. Lingkungan kerja yang sehat ini akan berpengaruh besar terhadap kepuasan, motivasi, serta kinerja karyawan.
Hasil penelitian dari Ramadhan dan Susanti (2022) menyatakan bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana suasana kerja yang positif dapat meningkatkan semangat, loyalitas, serta komitmen dalam menyelesaikan tugas. Sementara itu, studi dari Sari dan Wahyuni (2023) menemukan bahwa organisasi yang menerapkan budaya kerja terbuka, adil, dan suportif mampu menciptakan suasana kerja yang nyaman dan meningkatkan kualitas kinerja pegawai. Oleh sebab itu, PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit perlu terus membangun dan mempertahankan iklim organisasi yang sehat, melalui penguatan komunikasi internal, pemberian apresiasi, serta kejelasan kebijakan agar kinerja karyawan dapat terus ditingkatkan secara optimal.
[bookmark: _Toc202804519]4.6.6	Pengaruh Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Riset Perkebunan Nusantara Pusat Penelitian Kelapa Sawit
Berdasarkan Hasil Uji Simultan (Uji F), diperoleh nilai Fhitung sebesar 123.782 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Untuk mengetahui apakah model regresi yang dibentuk memiliki pengaruh yang signifikan secara simultan, maka nilai Fhitung dibandingkan dengan nilai Ftabel. Adapun perhitungan Ftabel dilakukan dengan derajat kebebasan (df) sebagai berikut: df1 (jumlah variabel independen) = 3, dan df2 (n - k - 1) = 75 - 3 - 1 = 71. Dengan taraf signifikansi 5% (α = 0,05), diperoleh nilai Ftabel sebesar 2,74. Karena Fhitung (26,445) lebih besar dari Ftabel (2,74) dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Hₐ diterima dan H₀ ditolak. Artinya, secara simultan variabel Sistem Informasi Manajemen (X₁), Spiritualitas Kerja (X₂), dan Iklim Organisasi (X₃) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian, seluruh variabel independen secara bersama-sama memiliki kontribusi yang signifikan dalam menjelaskan variasi terhadap kinerja karyawan pada organisasi atau instansi yang diteliti.


[bookmark: _Toc202804520]BAB V
[bookmark: _Toc202804521]KESIMPULAN DAN SARAN
[bookmark: _Toc202804522]5.1	Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Sistem Informasi Manajemen tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dengan nilai signifikansi sebesar 0,098 yang lebih besar dari batas signifikansi 5% (0,05). 
2. Hasil uji parsial menunjukkan bahwa variabel Spiritualitas Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 5% (0,05). 
3. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) yang telah dilakukan, diketahui bahwa variabel Iklim Organisasi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 5% (0,05), 
4. Berdasarkan Hasil Uji Simultan (Uji F), diperoleh nilai Fhitung sebesar 123.782 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000.
[bookmark: _Toc202804523]5.2	Saran 
Berdasarkan hasil penelitian ini, diketahui bahwa ketiga variabel independen, yaitu: 
1. Tinjauan Umum Sistem Informasi Manajemen (SIM), Spiritualitas Kerja, dan Iklim Organisasi Sistem Informasi Manajemen (SIM) secara harfiah didefinisikan sebagai bentuk sistem informasi yang dirancang untuk melayani manajer, atau sebagai metode formal yang menyediakan informasi untuk manajemen yang efektif. Lebih lanjut, SIM adalah sistem logis yang menyediakan semua informasi yang diperlukan untuk mendukung fungsi operasional, manajemen, dan pengambilan keputusan dalam suatu organisasi. Sistem ini mengintegrasikan solusi teknologi informasi berbasis komputer dengan proses bisnis untuk memenuhi kebutuhan informasi yang beragam dalam suatu perusahaan. Perkembangan SIM telah menyebabkan perubahan signifikan dalam pola pengambilan keputusan di semua tingkatan manajemen.
2. Spiritualitas Kerja adalah dimensi kehidupan organisasi yang semakin diakui, berpusat pada ekspresi keinginan individu untuk menemukan makna dan tujuan dalam pekerjaan dan kehidupan mereka dalam konteks organisasi. Konsep ini melibatkan penerapan nilai-nilai keyakinan atau spiritual seseorang di tempat kerja, menekankan kehidupan batin yang dipelihara oleh pekerjaan yang bermakna dan rasa kebersamaan. Ini adalah fenomena yang dikontekstualisasikan yang berupaya mengidentifikasi dan membangun makna, konektivitas, dan rasa transendensi di tempat kerja.
3. Iklim Organisasi mengacu pada persepsi dan sikap kolektif karyawan terhadap lingkungan kerja mereka, mencakup kualitas lingkungan kerja internal. Ini secara mendalam memengaruhi perilaku karyawan, motivasi, dan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Iklim organisasi dapat digambarkan sebagai kualitas lingkungan internal organisasi yang relatif terus-menerus, dialami oleh anggota organisasi, memengaruhi perilaku mereka, dan dapat digambarkan dalam hal nilai-nilai tertentu.
4. Pentingnya Memahami Interaksi Mereka dalam Organisasi Modern
Ketiga konsep ini, SIM, Spiritualitas Kerja, dan Iklim Organisasi, tidaklah terisolasi. Sebaliknya, mereka saling terkait secara mendalam, membentuk sistem adaptif yang kompleks yang secara signifikan memengaruhi keberhasilan organisasi dan kemajuan karyawan. Dinamika gabungan mereka, bukan efek individualnya, yang menentukan kesehatan dan kinerja ke seluruhan suatu organisasi.
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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 ( 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. Sistem Informasi Manajemen (X1)
	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Kualitas Sistem

	1
	Sistem informasi yang saya gunakan memiliki kualitas yang baik.
	
	
	
	
	

	2.	Kualitas Informasi

	2
	Informasi yang saya peroleh dari sistem sangat membantu pekerjaan saya.
	
	
	
	
	

	3.	Kualitas Data

	3
	Data yang disediakan sistem dapat diandalkan dan akurat.
	
	
	
	
	

	X`Aksesibilitas dan Kegunaan

	4
	Sistem mudah diakses dan mudah digunakan dalam menunjang pekerjaan saya.
	
	
	
	
	







B. Spiritualitas Kerja (X2)
	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Kehidupan batin

	1
	Saya merasa pekerjaan saya memiliki makna secara spiritual.
	
	
	
	
	

	Makna dan tujuan bekerja

	2
	Saya merasa pekerjaan saya sesuai dengan tujuan hidup saya.
	
	
	
	
	

	Perasaan terhubung dengan komunitas

	3
	Saya merasa terhubung secara emosional dengan rekan kerja di tempat saya bekerja.
	
	
	
	
	




C. Iklim Organisasi (X3)
	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Kepemimpinan

	1
	Pimpinan mendukung dan membimbing karyawan dengan baik.
	
	
	
	
	

	Kepercayaan

	2
	Saya merasa percaya terhadap rekan kerja dan pimpinan.
	
	
	
	
	

	Pembuatan keputusan bersama atau dukungan

	3
	Pengambilan keputusan dilakukan secara terbuka dan melibatkan karyawan.
	
	
	
	
	

	Kejujuran

	4
	Budaya kejujuran sangat dijunjung tinggi di tempat saya bekerja.
	
	
	
	
	

	Komunikasi

	5
	Komunikasi antar bagian di organisasi berjalan lancar dan terbuka.
	
	
	
	
	




D. Kinerja Karyawan (Y)
	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Tingkat Kedisiplinan

	1
	Saya selalu hadir tepat waktu dan mematuhi peraturan kerja.
	
	
	
	
	

	Tingkat Kemampuan

	2
	Saya memiliki kemampuan yang cukup untuk menyelesaikan tugas dengan baik.
	
	
	
	
	

	Perilaku Inovatif

	3
	Saya berusaha untuk memberikan ide atau solusi baru dalam pekerjaan..
	
	
	
	
	



Lampiran Jawaban Responden 

	No
	Sistem Informasi Manajemen
	Skor

	
	1
	2
	3
	4
	

	1
	3
	3
	3
	3
	12

	2
	4
	2
	4
	2
	12

	3
	3
	2
	3
	3
	11

	4
	3
	4
	3
	2
	12

	5
	4
	4
	4
	2
	14

	6
	4
	3
	4
	3
	14

	7
	3
	3
	3
	5
	14

	8
	3
	4
	3
	5
	15

	9
	3
	4
	3
	2
	12

	10
	4
	3
	4
	2
	13

	11
	3
	4
	3
	3
	13

	12
	3
	3
	3
	4
	13

	13
	3
	3
	3
	3
	12

	14
	5
	3
	5
	3
	16

	15
	3
	2
	3
	3
	11

	16
	3
	2
	3
	3
	11

	17
	3
	2
	3
	2
	10

	18
	5
	4
	5
	3
	17

	19
	3
	3
	3
	4
	13

	20
	3
	3
	3
	5
	14

	21
	2
	3
	2
	4
	11

	22
	2
	3
	2
	3
	10

	23
	3
	2
	3
	3
	11

	24
	3
	2
	3
	3
	11

	25
	3
	2
	3
	4
	12

	26
	4
	2
	4
	4
	14

	27
	4
	4
	4
	2
	14

	28
	4
	3
	4
	2
	13

	29
	4
	3
	4
	4
	15

	30
	4
	3
	4
	4
	15

	31
	5
	5
	2
	5
	17

	32
	4
	3
	2
	4
	13

	33
	4
	1
	5
	4
	14

	34
	5
	3
	3
	5
	16

	35
	3
	3
	3
	3
	12

	36
	4
	3
	3
	4
	14

	37
	4
	1
	2
	4
	11

	38
	3
	2
	3
	3
	11

	39
	3
	1
	5
	3
	12

	40
	3
	1
	3
	3
	10

	41
	3
	1
	3
	3
	10

	42
	4
	1
	4
	4
	13

	43
	2
	5
	4
	2
	13

	44
	3
	5
	4
	3
	15

	45
	3
	5
	4
	3
	15

	46
	2
	4
	3
	2
	11

	47
	3
	3
	3
	3
	12

	48
	3
	3
	3
	3
	12

	49
	4
	2
	2
	4
	12

	50
	3
	2
	3
	3
	11

	51
	3
	3
	2
	3
	11

	52
	4
	2
	2
	4
	12

	53
	3
	2
	3
	3
	11

	54
	3
	3
	3
	3
	12

	55
	3
	3
	3
	3
	12

	56
	3
	5
	2
	3
	13

	57
	4
	5
	2
	4
	15

	58
	3
	5
	3
	3
	14

	59
	3
	5
	3
	3
	14

	60
	3
	5
	3
	3
	14

	61
	3
	4
	5
	3
	15

	62
	3
	4
	3
	3
	13

	63
	3
	4
	5
	3
	15

	64
	3
	4
	5
	3
	15

	65
	3
	4
	5
	3
	15

	66
	4
	3
	3
	4
	14

	67
	5
	5
	4
	5
	19

	68
	3
	2
	5
	3
	13

	69
	3
	5
	5
	3
	16

	70
	4
	3
	5
	4
	16

	71
	4
	3
	3
	4
	14

	72
	3
	5
	3
	3
	14

	73
	3
	5
	3
	3
	14

	74
	3
	5
	3
	3
	14

	75
	4
	3
	4
	4
	15



	No
	Spiritualitas Kerja
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	3
	3
	4
	10

	2
	4
	2
	3
	9

	3
	3
	2
	2
	7

	4
	3
	4
	4
	11

	5
	4
	4
	2
	10

	6
	3
	4
	2
	9

	7
	3
	4
	2
	9

	8
	3
	3
	4
	10

	9
	3
	4
	4
	11

	10
	4
	4
	4
	12

	11
	3
	3
	4
	10

	12
	3
	4
	4
	11

	13
	4
	4
	4
	12

	14
	4
	3
	2
	9

	15
	3
	2
	3
	8

	16
	3
	2
	3
	8

	17
	4
	2
	4
	10

	18
	4
	4
	3
	11

	19
	3
	4
	4
	11

	20
	4
	3
	3
	10

	21
	2
	3
	3
	8

	22
	2
	4
	3
	9

	23
	3
	2
	2
	7

	24
	3
	2
	4
	9

	25
	3
	2
	4
	9

	26
	4
	2
	4
	10

	27
	4
	4
	4
	12

	28
	4
	3
	3
	10

	29
	4
	3
	4
	11

	30
	4
	3
	4
	11

	31
	4
	3
	4
	11

	32
	5
	5
	4
	14

	33
	4
	3
	4
	11

	34
	4
	1
	3
	8

	35
	5
	3
	4
	12

	36
	3
	3
	4
	10

	37
	4
	3
	4
	11

	38
	4
	1
	4
	9

	39
	3
	2
	3
	8

	40
	3
	1
	5
	9

	41
	3
	1
	2
	6

	42
	3
	1
	5
	9

	43
	4
	1
	3
	8

	44
	2
	5
	1
	8

	45
	3
	5
	1
	9

	46
	3
	5
	2
	10

	47
	2
	4
	3
	9

	48
	3
	3
	2
	8

	49
	3
	3
	3
	9

	50
	4
	2
	2
	8

	51
	3
	2
	2
	7

	52
	3
	3
	3
	9

	53
	4
	2
	2
	8

	54
	3
	2
	2
	7

	55
	3
	3
	2
	8

	56
	3
	3
	3
	9

	57
	3
	5
	3
	11

	58
	4
	5
	2
	11

	59
	3
	5
	5
	13

	60
	3
	5
	2
	10

	61
	3
	5
	4
	12

	62
	3
	4
	5
	12

	63
	3
	4
	5
	12

	64
	3
	4
	5
	12

	65
	3
	4
	5
	12

	66
	3
	4
	5
	12

	67
	4
	3
	5
	12

	68
	5
	5
	5
	15

	69
	3
	2
	2
	7

	70
	3
	5
	3
	11

	71
	4
	3
	3
	10

	72
	4
	3
	4
	11

	73
	3
	5
	2
	10

	74
	3
	5
	2
	10

	75
	3
	5
	2
	10




	No
	Iklim Organisasi
	Skor

	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	1
	3
	3
	3
	5
	5
	16

	2
	4
	2
	2
	3
	5
	12

	3
	3
	2
	3
	2
	3
	10

	4
	5
	5
	2
	4
	5
	16

	5
	4
	5
	2
	2
	5
	14

	6
	5
	5
	5
	2
	3
	15

	7
	3
	5
	5
	2
	2
	14

	8
	3
	5
	5
	4
	3
	17

	9
	3
	5
	2
	5
	5
	17

	10
	4
	5
	2
	5
	3
	15

	11
	3
	5
	3
	5
	5
	18

	12
	5
	5
	5
	5
	2
	17

	13
	5
	5
	3
	5
	2
	15

	14
	5
	3
	3
	2
	3
	11

	15
	3
	2
	5
	3
	3
	13

	16
	3
	2
	3
	3
	5
	13

	17
	5
	2
	2
	4
	3
	11

	18
	5
	4
	3
	3
	5
	15

	19
	3
	5
	5
	5
	3
	18

	20
	5
	3
	5
	5
	5
	18

	21
	2
	3
	2
	3
	2
	10

	22
	2
	5
	3
	5
	2
	15

	23
	3
	2
	3
	2
	3
	10

	24
	3
	2
	5
	5
	5
	17

	25
	3
	2
	4
	4
	2
	12

	26
	4
	2
	4
	4
	3
	13

	27
	4
	4
	2
	4
	3
	13

	28
	4
	3
	2
	3
	4
	12

	29
	4
	3
	4
	4
	4
	15

	30
	4
	3
	2
	4
	4
	13

	31
	4
	3
	4
	4
	4
	15

	32
	5
	5
	2
	4
	2
	13

	33
	4
	3
	2
	4
	3
	12

	34
	4
	1
	5
	3
	2
	11

	35
	5
	3
	3
	4
	2
	12

	36
	3
	3
	3
	4
	3
	13

	37
	4
	3
	3
	4
	3
	13

	38
	4
	1
	2
	4
	4
	11

	39
	3
	2
	3
	3
	5
	13

	40
	3
	1
	5
	5
	5
	16

	41
	3
	1
	3
	2
	4
	10

	42
	3
	1
	3
	5
	4
	13

	43
	4
	1
	4
	3
	2
	10

	44
	2
	5
	4
	1
	4
	14

	45
	3
	5
	4
	1
	4
	14

	46
	3
	5
	4
	2
	4
	15

	47
	2
	4
	3
	3
	2
	12

	48
	3
	3
	3
	2
	2
	10

	49
	3
	3
	3
	3
	3
	12

	50
	4
	2
	2
	2
	3
	9

	51
	3
	2
	3
	2
	3
	10

	52
	3
	3
	2
	3
	2
	10

	53
	4
	2
	2
	2
	3
	9

	54
	3
	2
	3
	2
	3
	10

	55
	3
	3
	3
	2
	2
	10

	56
	3
	3
	3
	3
	3
	12

	57
	3
	5
	2
	3
	2
	12

	58
	4
	5
	2
	2
	3
	12

	59
	3
	5
	3
	5
	5
	18

	60
	3
	5
	3
	2
	2
	12

	61
	3
	5
	3
	4
	3
	15

	62
	3
	4
	5
	5
	3
	17

	63
	3
	4
	3
	5
	5
	17

	64
	3
	4
	5
	5
	5
	19

	65
	3
	4
	5
	5
	3
	17

	66
	3
	4
	5
	5
	5
	19

	67
	4
	3
	3
	5
	2
	13

	68
	5
	5
	4
	5
	2
	16

	69
	3
	2
	5
	2
	3
	12

	70
	3
	5
	5
	3
	3
	16

	71
	4
	3
	5
	3
	5
	16

	72
	4
	3
	3
	4
	3
	13

	73
	3
	5
	3
	2
	2
	12

	74
	3
	5
	3
	2
	3
	13

	75
	3
	5
	3
	2
	2
	12




	No
	Kinerja Karyawan 
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	3
	3
	5
	11

	2
	4
	2
	3
	9

	3
	3
	2
	2
	7

	4
	5
	5
	4
	14

	5
	4
	5
	2
	11

	6
	5
	5
	2
	12

	7
	3
	5
	2
	10

	8
	3
	5
	4
	12

	9
	3
	5
	5
	13

	10
	4
	5
	5
	14

	11
	3
	5
	5
	13

	12
	5
	5
	5
	15

	13
	5
	5
	5
	15

	14
	5
	3
	2
	10

	15
	3
	2
	3
	8

	16
	3
	2
	3
	8

	17
	5
	2
	4
	11

	18
	5
	4
	3
	12

	19
	3
	5
	5
	13

	20
	5
	3
	5
	13

	21
	2
	3
	3
	8

	22
	2
	5
	5
	12

	23
	3
	2
	2
	7

	24
	3
	2
	5
	10

	25
	3
	2
	4
	9

	26
	4
	2
	4
	10

	27
	4
	4
	4
	12

	28
	4
	3
	3
	10

	29
	4
	3
	4
	11

	30
	4
	3
	4
	11

	31
	4
	3
	4
	11

	32
	5
	5
	4
	14

	33
	4
	3
	4
	11

	34
	4
	1
	3
	8

	35
	5
	3
	4
	12

	36
	3
	3
	4
	10

	37
	4
	3
	4
	11

	38
	4
	1
	4
	9

	39
	3
	2
	3
	8

	40
	3
	1
	5
	9

	41
	3
	1
	2
	6

	42
	3
	1
	5
	9

	43
	4
	1
	3
	8

	44
	2
	5
	1
	8

	45
	3
	5
	1
	9

	46
	3
	5
	2
	10

	47
	2
	4
	3
	9

	48
	3
	3
	2
	8

	49
	3
	3
	3
	9

	50
	4
	2
	2
	8

	51
	3
	2
	2
	7

	52
	3
	3
	3
	9

	53
	4
	2
	2
	8

	54
	3
	2
	2
	7

	55
	3
	3
	2
	8

	56
	3
	3
	3
	9

	57
	3
	5
	3
	11

	58
	4
	5
	2
	11

	59
	3
	5
	5
	13

	60
	3
	5
	2
	10

	61
	3
	5
	4
	12

	62
	3
	4
	5
	12

	63
	3
	4
	5
	12

	64
	3
	4
	5
	12

	65
	3
	4
	5
	12

	66
	3
	4
	5
	12

	67
	4
	3
	5
	12

	68
	5
	5
	5
	15

	69
	3
	2
	2
	7

	70
	3
	5
	3
	11

	71
	4
	3
	3
	10

	72
	4
	3
	4
	11

	73
	3
	5
	2
	10

	74
	3
	5
	2
	10

	75
	3
	5
	2
	10




Lampiran Uji Validitas SPSS


	Correlations

	
	x1
	x2
	x3
	x4
	TotalX1

	x1
	Pearson Correlation
	1
	-.066
	.203
	.379**
	.430**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.572
	.081
	.001
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75

	x2
	Pearson Correlation
	-.066
	1
	.037
	-.098
	-.105

	
	Sig. (2-tailed)
	.572
	
	.750
	.402
	.369

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75

	x3
	Pearson Correlation
	.203
	.037
	1
	-.200
	.169

	
	Sig. (2-tailed)
	.081
	.750
	
	.086
	.147

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75

	x4
	Pearson Correlation
	.379**
	-.098
	-.200
	1
	.011

	
	Sig. (2-tailed)
	.001
	.402
	.086
	
	.922

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75

	TotalX1
	Pearson Correlation
	.430**
	-.105
	.169
	.011
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.369
	.147
	.922
	

	
	N
	75
	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
	-.044
	.619**
	-.036

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.705
	.000
	.758

	
	N
	75
	75
	75
	75

	x2_2
	Pearson Correlation
	-.044
	1
	.670**
	.174

	
	Sig. (2-tailed)
	.705
	
	.000
	.135

	
	N
	75
	75
	75
	75

	x2_3
	Pearson Correlation
	.619**
	.670**
	1
	.390**

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

	
	N
	75
	75
	75
	75

	TotalX2
	Pearson Correlation
	-.036
	.174
	.390**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.758
	.135
	.001
	

	
	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
	TotalX3

	x3_1
	Pearson Correlation
	1
	-.009
	-.118
	.167
	-.002
	.024

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.940
	.314
	.151
	.984
	.840

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	x3_2
	Pearson Correlation
	-.009
	1
	.018
	.069
	-.095
	.518**

	
	Sig. (2-tailed)
	.940
	
	.876
	.556
	.417
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	x3_3
	Pearson Correlation
	-.118
	.018
	1
	.153
	.057
	.518**

	
	Sig. (2-tailed)
	.314
	.876
	
	.189
	.630
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	x3_4
	Pearson Correlation
	.167
	.069
	.153
	1
	.225
	.660**

	
	Sig. (2-tailed)
	.151
	.556
	.189
	
	.053
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	x3_5
	Pearson Correlation
	-.002
	-.095
	.057
	.225
	1
	.500**

	
	Sig. (2-tailed)
	.984
	.417
	.630
	.053
	
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	TotalX3
	Pearson Correlation
	.024
	.518**
	.518**
	.660**
	.500**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.840
	.000
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75

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



	Correlations

	
	Y1
	Y2
	Y3
	TotalY

	Y1
	Pearson Correlation
	1
	-.009
	.167
	.471**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.940
	.151
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	Y2
	Pearson Correlation
	-.009
	1
	.069
	.674**

	
	Sig. (2-tailed)
	.940
	
	.556
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	Y3
	Pearson Correlation
	.167
	.069
	1
	.681**

	
	Sig. (2-tailed)
	.151
	.556
	
	.000

	
	N
	75
	75
	75
	75

	TotalY
	Pearson Correlation
	.471**
	.674**
	.681**
	1

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

	
	N
	75
	75
	75
	75

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



Lampiran Uji Asumsi Klasik 


	Descriptive Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Kinerja Karyawan
	10.3867
	2.13018
	75

	Sistem Informasi Manajemen
	13.1867
	1.87222
	75

	Spiritualitas Kerja
	9.8933
	1.75201
	75

	Iklim Organisasi
	13.5333
	2.62181
	75




	Correlations

	
	Kinerja Karyawan
	Sistem Informasi Manajemen
	Spiritualitas Kerja
	Iklim Organisasi

	Pearson Correlation
	Kinerja Karyawan
	1.000
	.290
	.884
	.718

	
	Sistem Informasi Manajemen
	.290
	1.000
	.398
	.282

	
	Spiritualitas Kerja
	.884
	.398
	1.000
	.607

	
	Iklim Organisasi
	.718
	.282
	.607
	1.000

	Sig. (1-tailed)
	Kinerja Karyawan
	.
	.006
	.000
	.000

	
	Sistem Informasi Manajemen
	.006
	.
	.000
	.007

	
	Spiritualitas Kerja
	.000
	.000
	.
	.000

	
	Iklim Organisasi
	.000
	.007
	.000
	.

	N
	Kinerja Karyawan
	75
	75
	75
	75

	
	Sistem Informasi Manajemen
	75
	75
	75
	75

	
	Spiritualitas Kerja
	75
	75
	75
	75

	
	Iklim Organisasi
	75
	75
	75
	75








	Descriptive Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Kinerja Karyawan
	10.3867
	2.13018
	75

	Sistem Informasi Manajemen
	13.1867
	1.87222
	75

	Spiritualitas Kerja
	9.8933
	1.75201
	75

	Iklim Organisasi
	13.5333
	2.62181
	75




	Variables Entered/Removeda

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	Iklim Organisasi, Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerjab
	.
	Enter

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

	b. All requested variables entered.



	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
	.916a
	.839
	.833
	.87127
	.839
	123.782
	3
	71
	.000
	.924

	a. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan



	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	281.890
	3
	93.963
	123.782
	.000b

	
	Residual
	53.897
	71
	.759
	
	

	
	Total
	335.787
	74
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

	b. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Sistem Informasi Manajemen, Spiritualitas Kerja

	Coefficientsa

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

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	-.435
	.809
	
	-.538
	.592
	-2.048
	1.178
	
	

	
	Sistem Informasi Manajemen
	-.099
	.059
	-.087
	-1.679
	.098
	-.217
	.019
	.839
	1.191

	
	Spiritualitas Kerja
	.901
	.076
	.741
	11.830
	.000
	.749
	1.053
	.576
	1.736

	
	Iklim Organisasi
	.238
	.049
	.292
	4.881
	.000
	.141
	.335
	.630
	1.588

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan




	Coefficientsa

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

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	-.435
	.809
	
	-.538
	.592
	-2.048
	1.178
	
	

	
	Sistem Informasi Manajemen
	-.099
	.059
	-.087
	-1.679
	.098
	-.217
	.019
	.839
	1.191

	
	Spiritualitas Kerja
	.901
	.076
	.741
	11.830
	.000
	.749
	1.053
	.576
	1.736

	
	Iklim Organisasi
	.238
	.049
	.292
	4.881
	.000
	.141
	.335
	.630
	1.588

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan




	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	Sistem Informasi Manajemen
	Spiritualitas Kerja
	Iklim Organisasi

	1
	1
	3.954
	1.000
	.00
	.00
	.00
	.00

	
	2
	.024
	12.928
	.12
	.20
	.06
	.42

	
	3
	.013
	17.783
	.14
	.01
	.85
	.48

	
	4
	.009
	20.431
	.74
	.80
	.08
	.10

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan





	Residuals Statisticsa

	
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Predicted Value
	6.3553
	15.5921
	10.3867
	1.95175
	75

	Std. Predicted Value
	-2.066
	2.667
	.000
	1.000
	75

	Standard Error of Predicted Value
	.112
	.357
	.194
	.054
	75

	Adjusted Predicted Value
	6.3908
	15.7101
	10.3862
	1.95705
	75

	Residual
	-1.50294
	2.77409
	.00000
	.85342
	75

	Std. Residual
	-1.725
	3.184
	.000
	.980
	75

	Stud. Residual
	-1.791
	3.250
	.000
	1.008
	75

	Deleted Residual
	-1.63143
	2.89062
	.00044
	.90401
	75

	Stud. Deleted Residual
	-1.820
	3.498
	.008
	1.034
	75

	Mahal. Distance
	.227
	11.431
	2.960
	2.352
	75

	Cook's Distance
	.000
	.111
	.015
	.026
	75

	Centered Leverage Value
	.003
	.154
	.040
	.032
	75

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan



[image: ]











	
	


[image: ]












[image: ]		










		
[image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-22\2026-01-22 17-38-04_0008.jpg]
[image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-22\2026-01-22 17-38-25_0009.jpg]
[image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-22\2026-01-22 17-38-41_0010.jpg]
[image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-22\2026-01-22 17-39-04_0011.jpg]





















		
[image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-22\2026-01-22 17-39-19_0012.jpg]
[image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-22\2026-01-22 17-39-36_0013.jpg]
[image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-22\2026-01-22 17-39-52_0014.jpg]
[image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-22\2026-01-22 17-40-07_0015.jpg]
[image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-22\2026-01-22 17-40-26_0016.jpg]
[image: C:\Users\OPERATOR\Downloads\04 ismiy nurhabibah hrpmerah.jpg.jpeg][image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-22\2026-01-22 17-40-49_0017.jpg]
image3.jpeg
TOL8LO6Z10 : NAIN Z0L9TT0100 NAIN
ST ~dS ST [ES ey 1q SN qeASUSWT 1 1 |
i ]
e - i
|
SLIRIODS - LB
uell enjueq {

' ‘:‘-"\QN“Q‘S ! wnisipn g
‘\N)\S\inwgm" i mw . e35ue) eped i {
1

106LP09110 "NAIN

Suiquuiquiag uaso(q
Yo[0 myeaIq

Jmeg
ede)] UBRIPUSY JBSNg BIBJUBSNN UBUNGINIIJ
1Sy “Ld ®Bped uemeliey eloury depegsoj,
isesuediQ  wnpf  ueq elwy  seppemuds

‘womnfeuey Iseuniojuy WSS ynueSuag 1sdinyg npnp
(1-§) meg wreng  : ueyipipusg Suefuap
SIUSIg UEp TWOU0NT - Seeg
NAWAYNYIN 1pg weidorg
00I¥IIEIT : AN
Jd¥H HVEIGVHINN AINST eueN
ISATNS NVHVSIONAd AvVaWa 1

ueye] yq ‘neqay el Iy ) 1oy DY esar uebuneria epay T : wppIZy Suduuey "uepay 75 O ) e ey vewye..mpay snduey
200N 1 8 Wiy S pesayny shuey ‘B oy | eg [ SIT] ey peksuy peueyny snduey

SINSIg NVQA INONOX3 SY.L1N)IVd
HVAITHSYM 1V VHVINVSNN WITSNIAN SYLISYIAINN





image4.jpeg
[puoyvziuvdi)  ‘Gyomprads  ‘SwaisAg  uoyvuLioful  jup

‘Jopow SISATpUD S1y3 U1 papNIoUL J0U 403D [DUIDIXD 42Y10 Aq PR
Yy ajym ‘2oupuLIofiag 2adojduis ur Sa3uDYd 01 %46°EQ MLy n
21pul]) [PUONPZIUDSAQ pup ‘AjonLads Y0 ‘SwalSAS uoPULIOMUT TUWISDUDIN
1Y) papnou0d 2q UDd J1 2400242y ‘000’ JO INDA 2oUDIYIUSIS D YIM 78/ 'ETT
SDM MDA paaddsqo-, Y} ‘(1S2L-4) IS2L Snoduvynuils 2yj fo Synsad ay; uo
Pasug "$2a1192/q0 (DU S,42Y24D3S24 DY} 2421YID 0] PIZAVUD puv Passao04d 2.4oM
SU0yDPAL2SqO pup ‘sadpuuoysanb ‘smataidiur ySnoayy pauipiqo vvp 1y S1SAjuD
pipp Som dois 1xou Y3 ‘U0ND2]]0d DIVP LYy Studpuodsat ¢/ Spm azis ajdus
Y0D2SI4 2Y] IDY) SAIDIIPUI 240qD poyiaul Sutjduns wopuvL 2y “Sidquidwl 2)duDs
sp pajoajas aq 01 Anuniioddo jpnbo up uaAlS 24p ‘412411921100 40 Ajvnprapul
aoyno ‘uoypndod oyy up sponpiapur [jp yomym ur anbuyosy Sundwvs v
51 Suydwns wopuvy ‘Suijduins wiopuv. s1 pasn anbiuyoa; Suydwws 2y, ‘yovo.ddp
[PoLIPWNU D Suisn pajonpuod Yoipasad SPM Youpasad dayuviuvng ‘yovo.ddn
2aypIyuOND D PaSn YoUDISAL S “ADIUDD) YOUDASIY 10 WIDJ ‘DADIUDSNN
ubungayiag 1S1y Id 10 ouvwiiofidg 2afojduwry uo amww) (pUOHDZIUDIIO
pup Yo ‘Gyonpads ‘SwaisAs uoyvwLIOfur JuouSDUDIY JO 102ffo 2y} dutULIIIP
01 SDM Youvasad ayp fo aa1dalqo ayJ “siadvyd Aisnpui 40f 2ouvisISSD [DITUYIY
pup ‘1uowdojpadp uoyvAoUUl [PI180]OUYID] ‘SIYIALOD YIiDISIL SNOMDA YSNnoLy}
ALysnpur 10 wypd [puoyvu oyy Zuyoddns ur 2104 2132w4s v savd (SYdd)
421UDD) Y2DASIY [10 WD S YSnoay) ‘(N Ld) vADIUDSAN uvunqayiad 12swy Id

LOVILSTV

00TPIIEIT TWAN
d¥H HVEIGVHINON ATNST

YHINTD HOAVASTY TIO WTVd
‘VIVINVSAN NVNAIINIAd LASTY ‘Ld LV ADNVIWIOIIAd
HAXOTdWH NO FLVAITO TVNOILVZINVOAO ANV ‘ALITVALIIIS
YAOM ‘SWALSAS NOILVWIOANI INTWIAIVNVI 40 LIDTAAT AHL





image5.png




image6.jpeg
JUH HYIIGVHINN ATAST

2=

‘BRua
STOT PIBN “Uepa
‘Tut resodosd
ueeindwossy rwop unSuequiow Jejisieq Sued ynuy undnew ueres wepep
sny3unqiay Suek uerpyruad ednisq yisfuequins ueydereySuow nisuad myr ynjun
‘ueeundwosay 1ep ynel yisew rut [esodoid emyeq uepeAusw piousg ‘UBYLAqIP
yep) Sued ueyreqoy enwes seequowr ejefem ezze ye[y eSouwdg
‘soul} Jjp v 2w Suraq
Jsn 40f aus yupy) puupm | ‘Suoim uvyy yyS1 d40u op 03 Surly 10f au yuy
DUUDM | 2012024 1 uply] d40ul 2013 Juily) pup oa1S v Suraq skomp 1of
ot yujy puupm 1 ‘Jutnnb 2aou 1of aw yupyy puupm 1 ‘ffo sdop ou Suravy
L0f dut yuply) DUUDM 1 YLom pivy Sty [0 Sulop 4of aw yuvy) DuUDM 1
‘ot ut Fua2112q 0f 2ut YUDY] DUUDM | DUL YUDY) DUUDM | JSD2] 10U Jng ISDT
‘efes videyeq uep mwn Suefued eyos pwew
uep yeAe eSowag ‘puelies 1ejof yrerow redwres eAupnys ueyresa[pAusw
ndwew  synued  w33ury  weSumynp uep ueneyied  ueyuqISW
BLIOS UENEOPUIWI UB[O] [RUSY YB) YIeqo] Sued UBYLOQUIOW BSBRUBUSS
ndurew vyorow unweu ‘ueyenmyzad nySueq ueypipuad ueyEsEIOW
yedwos yepn Suewow nerjag ‘wexuaq 1p Suek yisey snny  ueueqiofusd
eeSos sele yiseYewuo] ‘uenqisey weisey fH epunq] nyeSms

muid uep deqerey rews] H epueyeAy ‘myuemnued uep rwepad wury 9





image7.png




image8.png




image9.jpeg




image10.png




image11.png




image12.jpeg




image13.jpeg




image14.jpeg
Gedung Induk ( Utama ) w
Gedung Pemasaran m’
~SDM
~ Inventaris dan Pengadaan

5 | Gedung Kevangan e

4 [ Lab. Pelayanan dan Kesuburan Tanah m

5 [ Paham 5765]_m*

6| Ruang Rapat Keuangan & PERISKA 165 o

gl 305]_m?

8 [ Kantin ] w

9 [UPIKS e

10 | Garasi Mobil S145] me

11 | Garasi Dan Ruang CS 12344]_m*

12 | Koperasi 110 m*

13 | Gudang Tanah 48[ o

14 | Ruang Kerja Lab. Paham i T

15 | Gudang 120w

16 | Lab_Tanah, Pupuk & Limbah 126]_m?

17 [ Gudang Sentral 84l

18 | Gudang Galleri 2w

19 | Bengkel 6] mt

20 | Gedung Publikasi 192432 m’
~Unit Usaha Medan
~ Ruang Packing
- Ruang Training
~ Perpustakaan
~ Laboraturium

21 | Gedung Pelayanan 936]_m*

19| Kamar Genset 63.75]_m*

20_| Kamar Mesin 24w

21| Lab Fisika & Sosek 450 m

22 [ Engineering 6795[ me

25| Workshop

24| Biotek 787]_m

25| Pemulian BRD & analisa Tandan 12884 m*

—

T P

v





image15.png
Frequency

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

25

20

a 0 1 2 3

Regression Standardized Residual

Mean =-1.42615
Std.Dev. - 0.680
NeTE





image16.png
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

oo T y T
00 02 04 o5 08 10

Observed Cum Prob





image17.png
ed Residual

Regression Stude!

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

o

B

2

Regression Standardized Predicted Value





image18.jpeg
€ deysuey

“Ye[onp Bued mfe] eped Sueps wep mfmosip BueA [pnfanfe eped g weiSosd ey DOV TPUL) U

‘ueyySuesiaq SueA disie syun jexydug -
1poiq emiay Snyun jexdn(g -

seymoyey youn [[sy - : ¢ deSues

: Uesu

deyerey yeqiqeymy Arwusy

‘uojowad jeurIoy

“YIseyewLa)
nq[ pedeq veneyiad seyy “eAmnfuefss ueesyuowad ynjun wesreduresip Tur vevoyowiad

. ymeg edejoy] uenijsusg Jesng K] uemeAiey elioury eped
)Z Joiaeyog diysuszyr) [euoneziuesi depeysa] efioy dnpy
sepfeny] ueq eloy uesendoy ‘efioy urdisiq ynieSus

s ,,___._?p e umeg edepay] UBNI[AUS] JeSng 1] UBMEATEY] BIOUTY
epeg Jolseyeg diysuezpi) jeuoneziueSio ynueSusdwopy
wefe(] ef1oy dnpry seyjeny| ueq ef1oy senniqrsyo[d e

nmeg edefoy]
UBHIUS] JeSnd BIRJUBSIN UBUNQYIDJ 19STY “Id EPed.

)7%; uemedrey] ef1oy efoury depeqie], sesiuesio wip] ueq
10y seyemnds ‘uowoleuepy Iseunoyu; wesig ynreSus,
uenfmasiog

ueynferp Suek npnp

€9°€:  Jheumyy

uowafeueN/gad:  1pm§ Soig
00IYIICIT:

deyereq] yeqiqeqanN Atwsy:  emsiseye]

: Ul yemeq Ip ueduejepueiiaq Suek ‘Jewioy U

NpA[ UenInjasIog UEUOYOWIag :
pm§ wexdolq enay] nqpeded WA

T°4°N¥04

PrIE"MEULIN@OJuI : IEWII PI'IB"MBULIN MMM/ /:d1Y : 98eq AWOH LHTOZ UBPAIN bHOLOBL (T90) ‘diaL
e ) ez s 22y iy puey eyng esa uekunegaq uepay) |7 : wppizy Sduey uepap 75 ‘oN || e T  qeykS e Lnpqy sndwey
207N =g | ey snuny peunueyny snduey ‘S5 oy | naes g gey] peks.y pewnueyny snduiey

2002/d3)%/iNIA/T8T : "ON “NS Uep 966T/da)/ILNIG/YTY : "ON NS

HVAITHSYM TV VHVLINVSNN WITSNIA SYLISYIAINTT





image19.jpeg
¢ deyBuey

seymye) sjun edfuniad Ado).
EMSISEUEL Yun 1SV

107L607010 ‘NAIN

T0L8LO6TIO *NQ
ISTIN dS 7eAepIH oL, g i

1poId NS / uesnIn( BNy
ST0T MenIqa $Z ‘Uepajy

epn [eisueisqns eresss ewrefas ‘Surquuquiad enpay uenfmosiad ueSusp ueseumdwssip jedep
sidoynpnf ‘emyeq wexredwesiq ‘sdinys [esodoxd unsnfusw erepnes reSe BjuuIp  “eAu

nameg edepy] UBRIIUAJ JBSNJ BIBJUBSNN UEUNGINIIJ JOSTY Ld Eped usmeliey]
depeysag, 1sestuesiQ wip) uep ‘elioy seppemuids ‘uowofeuryy IseuLIoyuy w)sIS 1

: exepnes uenijoued [npnf ueysmnwow ynjun uedejojoxiaq seynyyey yeyrd exe
uenuer ¢ [e38ue) ueynfe erepnes ye[d) Suek rsdunys spdoy/npnf uensn vexSuequmsdusu

SIuSsIg Uep TWouoyd : seqne,
uswafeueAl © 1pM)g werdorg

00T¥ITEIT ! N
7007 11eniqa 91 ‘Sueumgeoy :  myeTISL Jedws,
deyereH yeqiqeH InN Anwsj : Blgpnes

ISAIEIS TAAAL NVALALASTAd

¢°4°WH04

PI'oE'MEUIN@Ojul ; [lew3 Poe’ MEULN MMM/ /:d)y : aed dWOH LYTOZ UEPAIN pH0L98L (190) diRL

Lueye| YR ‘e Jelieg -2z i uep By esa ueBunerag uepa | : UppIZy Snduwey ‘UEPa 75 DN || Ha8g ‘| : AEUAS UELIBLNAGY Snduiey

20 ON 172G e Siun peuueyng sndwey ‘GE ‘o | e < SG] e peAs.y peweny snduey
2002/d3)/11NIG/T8T : "ON NS Uep 966T/daM/1INIA/v LY : "ON NS

HVYAITHSYM TV VHVINVSNN WITSNIA SYLISHIAINN





image20.jpeg
¢ deyBuey.

TOL8LO6TIO :NAIN
ISTA T3S SIqT WS essuy g

mRg
STOT HenIqa 4T ‘Uepay

"Yisey] ewLia) ueydeonIp Jnqasis) B BMSISeRU SUIGUIIGUISUI BIEPNES UBEIPSSIY SEIY
"EMSISBUEW U2[O SIMIP JeIp uep qeq Jad qeq uesnye[ip ueSuiquity ‘ISusqns Lep

Jen|ay yepn ewepas uexeumduwasip jedep sdiyg uep [esodoid yrdoympnf reuoSusw snsnyy|
‘MgasIa)

1sdijg uep [esodoid 1st ueseuIndwokusur uep yee[susw eiepnes ueyyersiodip ewnfueisg

Jmeg edepyy
UEnIIuag Jesng eIejuesnN ueungayIag 195ty ‘Ld eped uemeliey] elsoury] depeyiag,
isestueSiQ wip] uep ‘elidy sepenundg ‘uomofeuE]y ISEULIONU] WAISIS ynaesuag

: [npng ueSuoq
uownfeuely :  1pmgSorg/uesnimng
00I¥IIEIC: WdN
deyerey yeqiqey mN Atws : BUWEN
: erepneg 1sding
uep [esodoiq ueresojokucd wepep Suiquuquied reSeqes ueyseSmIp erepnes [ur ueSueq
AT WOIE[E NWE[ESSY
uepajAl
D)
(Buiquiiquiag wasoq) VI “woyy's ‘deyeey ury, ny 1q nqg
: eIEpNEg
A epedoyy
SUQWIqWs] UBYAMY5us :
Tesodoxd jos meg :

STOTY/1EV/  A/MVNINLY

€4 'INYOo4
PIOE"MEUIN@O4uI : [[eW3 P MEULIN' MMM/ /A3y : 3Bed SWIOH LpTOZ UEPAIN ¥b0£982 (190) “dioL
WEYeg Ynq] ‘neqJa Jebeq 22y i U BNS esay usbunegaag uepay Jr : wppiy Snduwey UEpa 75 TN || MGG 7 - GRUAS UeunjeLanpay snduey
20 ON 1| B P Wi Sun peuEY Sndwey ‘ER TN {| RE 7 SI) qley pedsay peueyn snduey
2002/d3)/1LMIQ/T8T : "ON “NS Uep 966T/d3)/ILNIA/bEY | "ON NS

HVAITHSYM TV YHV.INVSNN INITSNIA SYLISYIAINN





image21.jpeg
7 deyfury

‘nefiy efow wetfn yepajes Leq ¢ jequue furped 1op

meFelepuenp yeun eniued epedoy yensqe neye uep isdinys ueyeiods
“nefiy efow uern se

uenfeduad ees eped ueya( rweSuRiepURNp Y IsAIYS UBSUIQIUIG BIROE B)

10L8L06Z10 "NAIN
TSN S S1qn'T Lgs emsiy 1q

L L e
) A e S TR ‘aepapy
oY A 00V | S20z-
v ueleg ue] ugindwisay A v SZ0Z-
s W
™ ueseEqUISg AT GVE | STOT-
Uf [esodoig seurwag DOV ST0T-Y
uenIeud g 15019 STOT¥
/TV [2ud 150[3pOIN 111 gV E
; {v Temdasuoty eySueisy || Ve $20z-
7 uenieuad J05ENIpUL [ GVE Sz0T-
@ yeesey Suexepg eeTidve | STOT-
ur3ue)dy Jeieg g LRI [e33ue

T IwIpeYY ueieqer
VIN “moy'S ‘detesel] Wie NN I :  41/+] Suiquiquing

mes edejay] ueniauag jesng elejuesnN

ueungayIag 1357y "1d eped Uemedrey elwoury depeya], iseswesio
wipy] ueq sy seemuds UIWIfEURy ISPULIOJU] WASI YnieSusy : 1sdinyg [png
uowafeuepy :  1pmg Soig/uesnng
190F11€1T AN
deyerey qeqiqeyny Aws) © BwEN

ISdIRDIS NVONIFINIE VAVOV VLA

¥4 INYO04
PIDEMEULIR@OU © e Prae°meuwn mmm//:duy : 88ed aWOH LpT0Z UBPAIN vr0£98L (T90) dipL
e yogm ‘neguay sefieg 32y .y ipuen) ey esaq uefiunenag uspay 1 : uppzy Snduey ‘uspays 76 ‘oY 4 e Y geunkS e npgy snduey
EWRWTIMWAPMMEWHMET‘WMMMM
700Z/d3)/1IIG/TBT : "ON "NS UEP 966T/dN/IINA/HTY : "ON NS

HVAITHSYM TV VHVINVSNN IISNIA SYLISHIAINN

s L




image22.jpeg
¢ deyBuey.

10£8£06210 'NAIN 101201.0
i1 L T UM A 8V S Jepeg Je
U / SHERDRS
0T S uepa 10PRY

“eAinjieq-yieqas uespuesse]ip jedep JeSe uesjiaqip Ul tenfmasiad uer

TP WeiSoIg eI 1 IIBIUJ / ISES USS

IS “SOS'S “TEe.] [BHPY ‘€
ISTAL S TTununny g
VIN “woy's ‘deyerey we N I | -

18S3[35 p'S :
Stor P PR

+ eped usifn nnyjiSusu jedep ueseg

WSy By

uoumafeuey - pryg-Soxg/uesnuny

%, 00TVIIEIT: WdN

T00T 1enigay 91 ‘Sueurdeloy] : e [e83uw Jedway

deneIer] qeqiqeynN Arwsy BuIEN,

: wippheg sesjiaq uedesSusjey Lelejodusw

OGSV boh sowon.
NVIF(} LLADHONTIN NVACLASHEd

N4 "WE03

PIIEMEUUINGOU © BT PrIe MEUWIN MMM/ /:dy : 98ed SWOH LYT0Z UBPAIN v10£98L (190) diPL

Y| YO ‘e oy Jefie ay g ey eyng esar) uefuneq.g uspap 1 : wppzy Snduwe) ‘Uepay 7 Oy i N 1P © Geuiks vewye.rgy snduey

70 °ON 1 - W ST, pesusueg Snduwe 5 T | 192G 7 : SIGT ey pes.y peuiuieqny snduey
700Z/d3X/UNIQ/TRT : "ON “NS Uep 966T/daN/1NA/HZY : 'ON NS

HVAITHSYM TV VHVINVSNN INITSNIA SYLISHIAINN




image23.jpeg
T Avydvng

senyed (118
VVETAL
nve e 9

pruS WeBosd eaY g

10L8L06210 'NAIN . on
IS S SN BKS BSsuV 10 wWnH W S “EpES JPMUYH]
,@

uBja( / sHeRBRg \

“1paeg ede[ay] UENIUR] 1BS BIBIURSON UBUNGINR J9STY * Ld EPE UBME
efoury depeqio], IsestueSiQ wipy] ueq B0oY senemuds ‘udwafeue]y ISLULIOJU] WAISIS YnIE:

s 1sdiyg

BWSE WE (T S9Ps ¢ [e33ue] / Lie
: eped ueyeregSudjosip ueye ‘ye|v eAsup

urefsy :
uswafeueA - 1pmg Sosg/uesin
00LPIIEIT:
700z 1eniqa 91 ‘Suewdeioy - aye jedSue;
deyerer] qeqiqeynN Atwsy ©

: emsiseyeu (nJuow ymun nqjsedeq Suepun3uowr rwrey ‘Jewiioy ue
GACTA TniRfEnie

= 0T/ST VMY NINNYNYJ/ high : owon
g NVONVANN

§°'Nd "WYO4 ProemeumIN@oyu : JeW3 ProeMeuln mmm/ /41y : 98ed SUIOH LYTOZ UBPAN ¥r0L98L (190) ‘diaL

wexey yngm) mequa Jebey Ty e inuey eyng esa uefuneq.a; uepay 1 uppiry Snduwey ‘ueEpa 72 ‘0N [ e ) - GRUkS uewe.nagy sniduley

00N 1} 29 T 2 ST pRmEY SnduE ‘T DY 1| B 7 : SIAT] ey peks.y peuney snduey
700Z/d3%/LNIA/TRT : "ON "NS UBP 966T/dIMN/1IMIA/HZY : "ON NS

HVYAITHSYM TV VHVINVSNN WITSNIAI SYLISHIAINN




image24.jpeg
{,ST;; “NHOd

iy gy negay ey TR . 3uE

i
i 70 g ey
|
|

PO AEUMINGIOL: | EWS PUIE MEUUN M/ /1Y

uswafeUBy : [(ANLS NVIDO¥d
uswafeuepy :

NVSMANe

e}

s 4 -3 oy
iy snduy 5 iy g

eg BLIOH LPTOT

5 () el peksuy peueyoy sy
ZONZ/d  fUMIA/TRY @ 'ON NS UBD 8aAT /3% DIG/H7E 1 "ON XS

HYAITHSY W TV YHYLNVSAN WISNIAL SYLISHIAINN

T deyuey ‘ueny3uesaq Fued syw qenef do
1pefuaw veduepun ueredwed
SEYNYES [
v e Seq
: ymjun Swisew-Juisew 7 dexdues ju
WO’ “uByod HeAepuL AfiaN
ueiff) Geqey
enueg ‘U
...... Q7 e AN .
o
B |
]
% EECATI Y
1 o P]

P —— 3 fé e ML Lo UTEASISEURUISY] WPV oxig] epedad
L 9 wnui) Wpy oIt eeday |

B —— M Swopey WPy olig e[eday

fi nn e 9 SENIE] 1L

Sl 9 1pmg weSoid Ty

L mk R

| Y S “SO8'S ‘WUIRd IBHPV

| SO IS IS “Tumunny

B Fo LUy “woy's “deyery ure N A

BUILDWS BWLRNA
uESURIIDY ueBuey, spusy, | psuy, epedoyy ueyredwesiq
TVODNVL SIusIg Uep IWOUOYH - SV.L

001%11€1T:
deyerey] qeqrqeginn Anwsy :

VNVIHVS NVIE(1 NVONVAN( ISHGAdSH Y

UEPANN PYOLS
7o

SR

A





image25.jpeg
£ auppuTy

10£8L06C10 "NAIN T101L01L010 "N
5§ TG 1[9eg WA "3V'S 18pES AUy H 1Q |
ueyR( / SHERDPS
G0 R
1pmg weigold emoy
ISV “AS JeAEpIH [WOL
"""""""""" JSIN “SOS'S “Te[ed [ep
/</ @ IS ES ‘T
dmouaa/!sxes ussoq soaT e seengIN “WOY'S “detRIvy ure NN ¢
S
Bl
wjmmmﬁmﬁq) """ r“w"'@"%'muu/mxs‘m%uaa

uswafeuey 1pg-So.
SIUSIg URP UOUOYH :
001711€1T *
700T Heniqey 9| ‘Suenideoyy : J1qeY eS8ue) Jedwa
deyerey qeqiqeyanN Awsy e
© BIEpNES ‘BMIEq UBYSMT
qsp - SuequIiuap
“qsp - ueyneypedwapy
“qsp - ueIESUSPUSIA
asp= EORQUISIY

* YEISI9S YRAIUSE A [V BIEWESN WHSTIA SERSE
ewefres uerfn enued ‘YeAIUSEAy TV BIRIURSTN WS SeSA() mwspok Suent 1 jedd

5% unye} b ueng ¥ e83ury »ng&ﬁ o ue
0TI V/IMVNINDYNV/ 99}, © F0WON

NVIfQ VIVDV VLAY

6 ‘Nid ‘WH04
PrIEMEUWIN@OuL | FEW PrIEMEUWIMAM//:diY : 98ed SWOH LyTOZ UEPRI yH0LIBL (T90) ‘UIoL
oy g e i 22y e ey Sy uehunen, 3 uepay, T UGPITY SnduIEY Uepap 7C T | RS £ GRS uewigeL gy sy
70T | B 7 2 STn, e sad ‘5 DN | e 7+ SIG ey pes.y pEuweqny sndutey
2002/d3X/UMI/TRT : "ON "S UEP 966T/daN/11NIA/bZY : 'ON NS

HYAITHSYM 1V VHVLNVSNN WITSNIA SYLISHIAINN





image26.jpeg
106LF09110 'NAIN 1024602010 “NAIN
VA WO “AVEIeH We M Ia 1SN AS TEAUPIH 100}

=%

‘ueEIEAUIg JENqUIS SUEX BuiquIquIg pmg weiBold emo]
‘eAes JeULIO Y30 MyeIaL
970 Hrenue( ] Uepay

‘efunsow euewreSeqas ueyeungiadip jedep
uep “e3n( undeuew yeyd 1rep ueesyed epe edue) jenqiad ees i ueeleduiad jems uen{IIa

‘fequuay Teurwss Sugnsuowr ueSuop nieq Sued uenrauad mpnf ueynfeSusw
equiy Suen3uow eipasioq eAes uep nqesiy) uenysued depeyiel uejelequiad
uBMYRIP YMun eIpasiaq eAes eew Ie33ue] eAes sere 1p ¢ uep | jurod efiqedy ‘¢

‘Jerderg Suojodin
Yepn eSnf uep urey Sueio ysjo (enqip) ueyyedwa) edes yepn Tur ueneuad ure
eyey ueSuep undeuew Yeyid uep uenjueq epe edue; LIPUSS UBNYe| BAS [T UBDI[OUS] ‘T
“UTe] SB)ISIOATUN 1D UEP YRATIYSEA TV (NJAI()) BIEJUESON WIS SENSIDAT[) [WOUOYH
seynyje 1p nijeup yewsd wnfaq seje 1p [upnf weSuep uenye| eAes Sued UenIPEUA] |

‘emyeq ueyejeAustr efes i ueduaq

ymeg edeoy] HEIPUSJ JESNJ BARIUBSAN UBURGINIdJ IOSTY
Ld ©ped uemediey elioury depeyia] Isesue3iQ wipjy ueq
el1ay] seyemudg ‘vowofeuepy ISBWLIOJU] WIJSIS YNILSudq : uBpRIPUIJ [npng
udufeury 1pn3§ meidoag

00IPTIEIT : AN

JIH HVEIIVHIAN ATINST ¢ BuIBN,

‘u1 yemeqip ueuy) epueiiaq Suek eAeg

QM 1M WIIe[E NUIBTeSSY
< R
NVVLVANYAd LVHEQS
PO TEUMNEIOM] : [ieud P9e MeuLn"MmMmm//:diy : 288 3WOH LyT0Z UePaIN vr0L98L (190) ‘dioL

wmye g ‘e Jefieg “Tay ) Uy ey esag ueBunenag UEpRY " : PRy Snduey “uepap 7 ‘ON | e - REUAS vewe.mpay snidurey
7] "o ) eg | Whiey snumj pesnueyny sndwey G ‘DN ) e TSI ey peks.y peuuieyny suduey /

SINSIE NVa INNONOX3 SYLINMVL
HVAITHSYM 1V VHVANYSNN WITSNIA SYLISYIAINN





image27.jpeg




image1.png
AL WASHLIVAH




image28.jpeg
deqerey yeqiqeynN Anosy

»
ekeg jeunoy
9Z0CT Henuer ] “UepaN

uejejeg meg ueynqe Sueuideioy] ‘ouederey if :
e35ue] yewny nqy :

uenqisey weise H

T)SEMSRITM

deyereq [rews] ‘H :

BIRJUBSIIN] UBUNGNID Jesng BIejuBSnIN
ueunqeyIog 19Sry ‘Id eped uemedrey elioury
depeyio], 1sesiuesiQ wip ueq efoy senenudg
‘vowofeue]y  ISBULIOJU]  WIAISIS

T19L60¥TLTSS0 ©
ueejeg neq ueynqe] Sueuidelo] ‘suederey f :

YRNIUSIA Wnjog :
wefsy :

uendworog :

s 2002-20-91 Sueurdwoy :
ojoyd sed 00IF11€IT:

dVHVYVH HVEIGVHINN ATAST

VMSISVHVIN VLVAOId

yneguad :
| uswafeuRyy :
-

YeAIUSE ATV BIEIIESO WSO SESIOATU) :

NVAgIN THAQOW T NVIA -

HVNVSVH TNLVHANVY-IV -

DONVNIdV.LOX NI -

THIIR[V,
ueef1oyod
(nqy) eweN
ueefoyod
(yedy) puieN
VAL DONVIO

1sdinyg mpng
uesnnf

sejnjey

s

NNS / VNS / VLTS
JNS/dLTS

as
NVIIAIANEd TI
di1/diRL ON
Jewre[y

ueefiaxoq

snielg

ewedy
urueley] STUSf
nye [edSue/ jedway,
WdAN

BUIEN

TIIA SV.LIINAAT T




image2.png




