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ABSTRAK
Fenomena kinerja karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan menunjukkan tren penurunan dari tahun ke tahun. Berdasarkan data penilaian kinerja masih terdapat aspek tertentu yang memerlukan perhatian dan penguatan, salah satunya melalui peran budaya inovasi, pengembangan karir, dan peningkatan keterlibatan karyawan. Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui Pengaruh Budaya Inovasi, Pengembangan Karir  Dan Keterlibatan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan  PTP N IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan pada paradigma positivisme, di mana data yang dikumpulkan berupa angka-angka dan dianalisis menggunakan teknik statistik. Lokasi penelitian dilakukan yaitu  di PTPN IV Regional II Kebun Adolina, yang berlokasi di Kecamatan Perbaungan, Kabupaten Serdang Bedagai, Provinsi Sumatera Utara. Dengan demikian, penelitian ini akan fokus pada karyawan di Afd 3 dan 4 untuk memahami budaya inovai, pengembangan karir, dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan sampel sebanyak 75 karyawan. Berdasarkan hasil bahwa Budaya Inovasi, Pengembangan Karir, dan Keterlibatan Karyawan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.

Kata Kunci: Budaya Inovasi, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan














9

viii

[image: C:\Users\OPERATOR\Pictures\2026-01-26\2026-01-26 13-37-57_0005.jpg]

[bookmark: _Toc200723031][image: Hasil gambar untuk surat assaf ayat 10-11 dalam al quran]KATA PENGANTAR
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1.1. [bookmark: _Toc200723037] Latar Belakang
Dalam dinamika organisasi modern, keberhasilan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya. Seiring dengan meningkatnya persaingan global, perusahaan dituntut untuk memiliki karyawan yang tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga mampu beradaptasi, berinovasi, serta memiliki komitmen tinggi terhadap tujuan organisasi. Dalam konteks tersebut, budaya inovasi, pengembangan karir, dan keterlibatan karyawan menjadi tiga pilar penting yang saling berkaitan dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan. Budaya inovasi mencerminkan sejauh mana organisasi memberikan ruang dan dorongan bagi karyawan untuk berpikir kreatif dan menghasilkan solusi baru dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Sementara itu, pengembangan karir berfungsi sebagai sarana untuk meningkatkan kompetensi dan kesiapan karyawan dalam menghadapi tantangan pekerjaan di masa depan. Di sisi lain, keterlibatan karyawan mencerminkan tingkat partisipasi, komitmen, dan rasa memiliki karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya turut memengaruhi semangat kerja dan produktivitas.



Budaya inovasi merupakan sistem nilai, keyakinan, dan praktik dalam organisasi yang mendorong munculnya ide-ide baru, kreativitas, serta implementasi perubahan untuk meningkatkan kinerja dan daya saing perusahaan. Menurut (Andriani & Puspitasari, 2021), budaya inovasi adalah pola perilaku organisasi yang secara konsisten mendukung penciptaan, 
1

penyebaran, dan penerapan gagasan-gagasan baru untuk menciptakan nilai tambah. Budaya ini tercermin dalam keberanian mengambil risiko, keterbukaan terhadap perubahan, serta pemberdayaan karyawan dalam pengambilan keputusan inovatif.
Pengembangan karir adalah proses sistematis yang dilakukan organisasi untuk membantu karyawan dalam merencanakan dan mengelola perjalanan karir mereka guna mencapai tujuan pribadi dan organisasi. Menurut (Prabowo & Hartono, 2022), pengembangan karir adalah upaya yang dilakukan perusahaan untuk memperluas potensi kerja karyawan melalui pelatihan, promosi, rotasi jabatan, serta pemberian kesempatan belajar agar individu memiliki kesiapan dalam menghadapi tantangan pekerjaan di masa mendatang. Pengembangan karir tidak hanya penting untuk pertumbuhan individu, tetapi juga berdampak langsung terhadap peningkatan produktivitas perusahaan.
Keterlibatan karyawan mengacu pada tingkat komitmen emosional dan keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya, tim, dan organisasi secara keseluruhan. Menurut (Fitriani & Nugroho, 2023), keterlibatan karyawan adalah suatu kondisi psikologis positif dimana individu merasa terdorong, termotivasi, dan memiliki rasa memiliki terhadap tempat kerjanya, sehingga memengaruhi keinginan mereka untuk memberikan kontribusi optimal. Karyawan yang terlibat secara aktif cenderung menunjukkan loyalitas, kinerja tinggi, dan partisipasi lebih dalam proses organisasi. Pengelolaan sumber daya manusia tidak lepas dari pegawai yang diharapkan dapat berprestasi sebaik mungkin demi mencapai tujuan organisasi (Behavior et al., 2023).  Salah satu upaya strategis yang dapat dilakukan organisasi dalam meningkatkan kemampuan kerjasama adalah melalui implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) (Dewi et al., 2023).
Tujuan suatu instansi pemerintahan didirikan adalah untuk mencapai hasil yang maksimal, hal ini  dapat  dicapai  melalui  sinergi  antara  seluruh  sumber  daya  manusia  yang  ada  di  dalam instansi tersebut (Firmansyah. et al., 2024)z`
Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang individu berdasarkan standar atau kriteria tertentu dalam periode waktu tertentu. Dalam pandangan (Hasanah & Widodo, 2021), kinerja karyawan mencerminkan sejauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien sesuai dengan target yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja tidak hanya diukur dari hasil akhir, tetapi juga dari perilaku kerja, kualitas interaksi, serta kontribusi terhadap tujuan strategis organisasi. Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor produksi yang sangat strategis sebagai asset yang tidak ternilai dalam menentukan keberhasilan masa depan perusahaan, selain tanah, modal, peralatan, bahan mentah, tenaga listrik, dan lain-lain (Anggraini & Safina, 2021).
Pengelolaan sumber daya manusia tidak lepas dari pegawai yang diharapkan dapat berprestasi sebaik mungkin demi mencapai tujuan organisasi. (Aprilia & Lubis, 2021). Budaya inovasi memengaruhi kinerja karyawan melalui beberapa faktor penting, seperti dorongan terhadap kreativitas, keberanian mengambil risiko, Pengambangan Karir terbuka, dan dukungan manajerial terhadap ide-ide baru. Ketika organisasi membangun lingkungan kerja yang inovatif, karyawan lebih termotivasi untuk bekerja secara efektif dan efisien. Sementara itu, pengembangan karir turut berkontribusi terhadap kinerja melalui pelatihan yang berkelanjutan, peluang promosi, perencanaan karir yang jelas, serta sistem evaluasi yang transparan. Karyawan yang melihat adanya peluang untuk berkembang cenderung memiliki semangat kerja yang lebih tinggi. Di sisi lain, keterlibatan karyawan berpengaruh besar terhadap kinerja melalui komitmen emosional terhadap organisasi, motivasi intrinsik, partisipasi dalam pengambilan keputusan, serta dukungan dari lingkungan kerja. Karyawan yang merasa terlibat akan menunjukkan loyalitas dan produktivitas yang lebih baik, sehingga berdampak positif terhadap pencapaian kinerja perusahaan secara keseluruhan.
Fenomena kinerja karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan menunjukkan tren penurunan dari tahun ke tahun. Berdasarkan data penilaian kinerja masih terdapat aspek tertentu yang memerlukan perhatian dan penguatan, salah satunya melalui peran budaya inovasi, pengembangan karir, dan peningkatan keterlibatan karyawan. 
[bookmark: _Toc195114213]Tabel 1. 1 Aspek Penilaian Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
	Aspek Penilaian Kinerja
	2022
	2023
	2024

	Disiplin/ Kehadiran
	85,00
	80,00
	75,23

	Pengetahuan Pekerjaan dan Keahlian
	84,00
	80,00
	77,62

	Kecepatan, Kualitas, dan Produktivitas
	83,00
	79,00
	78,00

	Kerjasama Tim
	85,72
	80,00
	76,24

	Kejujuran, Ketulusan, dan Keikhlasan
	75,00
	75,00
	74,00

	Rata-rata
	82,14
	78,80
	76,21

	Kategori
	Baik
	Cukup
	Kurang


Sumber : PTPN IV Tempat Kebun Adolina Perbaungan 2025

   Tahun terakhir, yaitu tahun 2022, 2023, dan 2024. Penilaian ini didasarkan pada lima aspek utama, yaitu disiplin/kehadiran, pengetahuan pekerjaan dan keahlian, kecepatan, kualitas, dan produktivitas, kerjasama tim, serta kejujuran, ketulusan, dan keikhlasan. Berdasarkan data yang ditampilkan, terlihat bahwa rata-rata nilai kinerja karyawan mengalami penurunan dari tahun ke tahun. Pada tahun 2022, rata-rata nilai kinerja mencapai 82,14 dan termasuk dalam kategori “Baik”. Namun, pada tahun 2023 terjadi penurunan menjadi 78,80 dengan kategori “Cukup”, dan kembali mengalami penurunan pada tahun 2024 menjadi 76,21 yang dikategorikan sebagai “Kurang”.
Penurunan nilai penilaian kinerja terjadi hampir pada seluruh aspek, dengan penurunan paling signifikan terlihat pada aspek disiplin/kehadiran dan kerjasama tim. Hal ini menunjukkan adanya indikasi menurunnya kedisiplinan dan efektivitas kerja sama antar karyawan. Kondisi ini dapat berdampak pada produktivitas dan pencapaian target organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, hasil penilaian ini dapat dijadikan sebagai dasar bagi manajemen perusahaan untuk melakukan evaluasi dan perbaikan terhadap sistem pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam upaya meningkatkan kedisiplinan, kompetensi, serta kerja sama antar karyawan guna mendorong peningkatan kinerja yang lebih optimal di masa mendatang. Penurunan nilai kinerja karyawan ini diduga berkaitan dengan beberapa faktor, di antaranya belum optimalnya budaya inovasi yang diterapkan di lingkungan kerja, terbatasnya kesempatan pengembangan karir yang diberikan kepada karyawan, serta rendahnya keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan maupun aktivitas organisasi. Budaya Inovasi yang kurang adaptif terhadap perubahan dan inovasi sehingga berdampak pada rendahnya motivasi kerja dan produktivitas karyawan. Menurut Wan Dian Safina dkk. (2023), motivasi kerja yang baik merupakan pendorong penting dalam peningkatan kinerja sumber daya manusia, karena berperan dalam mendorong karyawan untuk lebih produktif, loyal, serta berorientasi pada pencapaian tujuan perusahaan. Demikian pula, ketidakjelasan jenjang karir serta minimnya program pelatihan dan pengembangan akan menghambat peningkatan kompetensi dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Selain itu, kurangnya keterlibatan karyawan dalam berbagai kegiatan organisasi dapat menurunkan rasa memiliki dan komitmen terhadap perusahaan, sehingga berdampak negatif terhadap kualitas kinerja secara keseluruhan. Oleh karena itu, perlu dilakukan evaluasi dan perbaikan terhadap aspek-aspek tersebut agar kinerja karyawan dapat kembali meningkat sesuai target perusahaan.
Hal ini juga didukung oleh pra-survei yang dilakukan untuk lebih mendalami masalah yang dihadapi, dengan menyebarkan kuesioner awal kepada sejumlah karyawan di PTPN IV Tempat Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
[bookmark: _Toc195114214]Tabel 1. 2 Hasil Pra Survei Variabel Budaya Inovasi (X1)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

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

	2
	Saya memiliki tingkat kemampuan karyawan dengan hasil kerja saya sesuai dengan standar perusahaan.
	29
	97%
	1
	3%

	3
	Saya sering menunjukkan perilaku inovatif dan spontan dalam pekerjaan.
	27
	90%
	3
	10%


Sumber Peneiliti 2025 
Berdasarkan hasil pra-survei variabel kinerja pegawai, mayoritas responden setuju bahwa mereka menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai target (93%) dan memiliki kemampuan kerja yang sesuai standar perusahaan (97%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai merasa kompeten dan disiplin dalam melaksanakan tugas. Namun, ada sebagian kecil yang tidak setuju, karena kendala beban kerja atau ketidaksesuaian pemahaman terhadap standar. Selain itu, sebanyak 90% responden menyatakan sering menunjukkan perilaku inovatif dalam pekerjaan, sedangkan 10% tidak setuju, yang bisa disebabkan oleh kurangnya ruang untuk berkreasi atau terbatasnya dukungan terhadap ide-ide baru.
[bookmark: _Toc195114215]Tabel 1. 3 Hasil Pra Survei Variabel Pengembangan Karir (X2)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Kebijakan organisasi memberikan peluang karir yang jelas bagi setiap karyawan.
	18
	60%
	12
	40%

	2
	Prestasi kerja menjadi salah satu pertimbangan dalam proses pengembangan karir di perusahaan.
	16
	53%
	14
	47%

	3
	Latar belakang pendidikan karyawan menjadi pertimbangan dalam proses promosi jabatan.
	17
	57%
	13
	43%

	4
	Pelatihan rutin disediakan untuk meningkatkan keterampilan karyawan.
	19
	63%
	11
	37%

	5
	Pengalaman kerja saya diakui dan menjadi nilai tambah dalam pengembangan karir.
	20
	67%
	10
	33%

	6
	Saya merasa memiliki kesetiaan tinggi terhadap perusahaan.
	18
	60%
	12
	40%

	7
	Saya memiliki kemampuan bergaul dan membangun hubungan baik dengan rekan kerja.
	17
	57%
	13
	43%


Sumber Peneliti 2025
Berdasarkan hasil pra-survei Sebagian besar responden setuju bahwa pelatihan dan pengalaman kerja diakui dalam pengembangan karir, terlihat dari persentase setuju yang cukup tinggi pada pernyataan 4 dan 5. Namun, masih ada responden yang tidak setuju terhadap pertimbangan prestasi dan pendidikan dalam promosi jabatan, yang mengindikasikan bahwa aspek tersebut belum sepenuhnya transparan atau konsisten diimplementasikan. Hal ini menunjukkan perlunya peningkatan kebijakan pengembangan karir yang lebih adil dan sistematis.
[bookmark: _Toc195114216]Tabel 1. 4 Hasil Pra Survei Variabel Keterlibatan Karyawan (X3)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Saya selalu bersedia bekerja melebihi dari yang biasa diharapkan untuk membantu perusahaan.
	18
	60%
	12
	40%

	2
	Saya selalu siap menerima pekerjaan yang diberikan kepada saya.
	17
	57%
	13
	43%

	3
	Saya menunjukkan komitmen tinggi dalam menyelesaikan setiap tugas yang diberikan.
	21
	70%
	9
	30%


Sumber Peneliti 2025 
Berdasarkan hasil prasurvey Sebagian besar responden menyatakan setuju terhadap pernyataan-pernyataan yang mencerminkan keterlibatan kerja, terutama pada komitmen menyelesaikan tugas yang diberikan (70%). Namun, masih terdapat proporsi yang cukup besar (hingga 43%) yang tidak sepenuhnya siap menerima tugas baru atau bekerja lebih dari ekspektasi, menunjukkan bahwa motivasi dan keterlibatan belum merata di seluruh karyawan. Hal ini menandakan perlunya pendekatan yang lebih baik dalam meningkatkan loyalitas dan rasa kepemilikan terhadap pekerjaan.
[bookmark: _Toc195114217]Tabel 1. 5 Hasil Pra Survei Variabel Kinerja Karyawan (Y)
	No
	Pernyataan
	Setuju
	Persentase Setuju
	Tidak Setuju
	Persentase Tidak Setuju

	1
	Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai target yang diberikan.
	21
	70%
	9
	30%

	2
	Saya memiliki tingkat kemampuan dengan hasil kerja sesuai standar perusahaan.
	22
	73%
	8
	27%

	3
	Saya sering menunjukkan perilaku inovatif dan spontan dalam pekerjaan.
	20
	67%
	10
	33%


Sumber Peneliti 2025 
Berdasarkan hasil pra survei Sebagian besar responden menyatakan setuju bahwa mereka mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan sesuai dengan standar perusahaan. Hal ini mencerminkan adanya kedisiplinan dan kemampuan teknis yang memadai di lingkungan kerja. Namun, terdapat sebagian responden yang tidak setuju, kemungkinan disebabkan oleh beban kerja yang tinggi, kurangnya dukungan atasan, atau kendala keterampilan tertentu. Sementara itu, pada pernyataan mengenai perilaku inovatif, persentase yang setuju masih tergolong cukup tinggi (67%), tetapi proporsi yang tidak setuju (33%) menunjukkan bahwa masih ada karyawan yang merasa kurang leluasa untuk berinovasi, baik karena struktur kerja yang kaku, kurangnya ruang kreativitas, atau ketakutan akan risiko dari ide baru. Hal ini menunjukkan perlunya dorongan dari organisasi untuk menciptakan Budaya Inovasi yang lebih mendukung inovasi.
Berdasarkan hasil pra survei terhadap variabel budaya inovasi, pengembangan karir, keterlibatan karyawan, dan kinerja karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan, terlihat bahwa meskipun sebagian besar responden menunjukkan kecenderungan positif, namun masih terdapat beberapa aspek yang belum optimal dan membutuhkan perhatian lebih lanjut. Oleh karena itu, harapan dari penelitian ini adalah agar perusahaan dapat meningkatkan kualitas lingkungan kerja yang lebih inovatif, menyediakan jalur pengembangan karir yang jelas dan adil, serta meningkatkan keterlibatan karyawan secara aktif dalam proses kerja dan pengambilan keputusan. Dengan demikian, diharapkan kinerja karyawan dapat semakin meningkat secara menyeluruh.
Sebagai solusinya, perusahaan perlu merancang program internal yang terstruktur untuk mendorong budaya inovasi melalui forum diskusi ide, penghargaan terhadap kreativitas, dan pelibatan aktif semua lini dalam proses inovatif. Di sisi lain, pengembangan karir karyawan perlu diperkuat melalui pelatihan berkala, mentoring, dan sistem promosi berbasis kinerja yang transparan. Untuk meningkatkan keterlibatan karyawan, manajemen perlu membuka ruang Pengambangan Karir yang lebih luas, mendengarkan aspirasi, serta membangun suasana kerja yang partisipatif dan kolaboratif. Langkah-langkah ini diharapkan mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan berdampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan secara berkelanjutan.
Dari penjelasan latar belakang diatas penulis berkeinginan melakukan penelitian dengan judul : “Pengaruh Budaya Inovasi, Pengambangan Karir  dan Keterlibatan Karyawan Terhadap Kinerja  Karyawan  PTP N IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan”
[bookmark: _Toc200723038]1.2  	Identifikasi Masalah
Identifikasi masalah merupakan langkah penting dalam memperjelas fokus penelitian yang akan dilakukan. Menurut Sugiyono (2021:38), masalah penelitian dapat bersumber dari pengalaman empiris, hasil kajian teori, pengamatan di lapangan, hingga fenomena yang dirasakan oleh masyarakat sebagai permasalahan. Identifikasi masalah bertujuan untuk mempersempit ruang lingkup pembahasan sehingga penelitian menjadi lebih terarah dan mendalam. Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka peneliti mengidentifikasi permasalahan dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. Penurunan nilai kinerja karyawan disebabkan kurangnya penghargaan, minimnya pengakuan terhadap hasil kerja, atau tidak adanya peluang pengembangan karier yang jelas.
2. Budaya Inovasi yang kurang adaptif terhadap perubahan dan inovasi sehingga berdampak pada rendahnya motivasi kerja dan produktivitas karyawan
3. Ketidakjelasan jenjang karir serta minimnya program pelatihan dan pengembangan akan menghambat peningkatan kompetensi dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 
4. Kurangnya keterlibatan karyawan dalam berbagai kegiatan organisasi dapat menurunkan rasa memiliki dan komitmen terhadap perusahaan, sehingga berdampak negatif terhadap kualitas kinerja secara keseluruhan.
[bookmark: _Toc200723039]1.3  	Batasan Masalah
Menurut Sugiyono (2021:290), “Batasan masalah merupakan keterbatasan baik tenaga, dana, waktu dan supaya hasil penelitian lebih terfokus. Maka peneliti tidak akan melakukan penelitian terhadap keseluruhan sebuah masalah yang ada pada objek atau situasi sosial tertentu, tetapi perlu melakukan fokus.” Mengingat keterbatasan waktu, tenaga, dan ruang lingkup penelitian, maka tidak seluruh aspek permasalahan dapat diteliti secara menyeluruh. Oleh karena itu, peneliti perlu membatasi fokus penelitian agar lebih mendalam, terarah, dan mampu menghasilkan data yang optimal.
Adapun batasan masalah adalah Untuk mengetahui Pengaruh budaya inovasi, pengembangan karir, dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan di lingkungan kerja PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. 
[bookmark: _Toc200723040]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 Budaya Inovasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan?
2. Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan?
3. Apakah Keterlibatan Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan?
4. Apakah Budaya Inovasi, Pengembangan Karir dan Keterlibatan Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan?
[bookmark: _Toc200723041]1.5  	Tujuan Penelitian
Menurut Sugiyono (2021:290) “Tujuan penelitian adalah untuk menemukan, mengembangkan dan membuktikan pengetahuan. Sesuai dengan latar belakang dan perumusan masalah, maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui apakah Budaya Inovasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
2. Untuk  mengetahui apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
3. Untuk mengetahui apakah Keterlibatan Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
4. Untuk mengetahui apakah Budaya Inovasi, Pengembangan Karir dan Keterlibatan Karyawan Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Kabun Adolina Kecamatan Perbaungan.
[bookmark: _Toc200723042]1.6  	Manfaat Penelitian
Menurut Sugiyono (2021:290) “Manfaat penelitian yaitu untuk menyelidiki keadaan, alasan, maupun konsekuensi terhadap keadaan tertentu. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi:
a. Bagi Peneliti
Penelitian ini bermanfaat bagi peneliti dalam memperluas wawasan dan pemahaman di bidang sumber daya manusia dan manajemen. Selain itu, penelitian ini juga menjadi sarana untuk melatih keterampilan dalam menganalisis permasalahan organisasi serta merumuskan solusi berdasarkan pendekatan ilmiah.
b. Bagi Perusahaan
Penelitian ini memberikan kontribusi bagi perusahaan dalam mengevaluasi dan meninjau kembali kebijakan-kebijakan yang telah diterapkan guna meningkatkan produktivitas karyawan. Selain itu, perusahaan dapat memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai pengaruh budaya inovasi, pengembangan karir, dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja, serta langkah-langkah strategis yang dapat diambil untuk memperbaiki dan mengoptimalkan aspek-aspek tersebut.


c. Bagi Universitas Muslim Nusantara Al-Washliyah Medan
Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya khasanah keilmuan di lingkungan Universitas Muslim Nusantara Al-Washliyah Medan, khususnya dalam bidang manajemen. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi akademik dalam mendukung proses pembelajaran, pengajaran, dan pengembangan kurikulum berbasis penelitian. 
d. [bookmark: _Toc198138062][bookmark: _Toc200722814][bookmark: _Toc200723043]Bagi Akademis
Penelitian ini dapat memberikan kontribusi dalam pengembangan ilmu pengetahuan di lingkungan Universitas Muslim Nusantara Al-Washliyah Medan, khususnya di bidang manajemen sumber daya manusia. Hasil penelitian ini juga dapat menjadi bahan pembelajaran dan referensi untuk mahasiswa dalam memahami penerapan teori manajemen dalam konteks praktis di dunia kerja.
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[bookmark: _Toc200723044]BAB II
[bookmark: _Toc200723045]TINJAUAN PUSTAKA

[bookmark: _Toc200723046]2.1. 	Budaya Inovasi
[bookmark: _Toc200723047]2.1.1. 	Pengertian Budaya Inovasi
Budaya inovasi didefinisikan sebagai pola pikir, nilai, keyakinan, dan praktik kolektif dalam suatu organisasi yang mendorong dan mendukung inovasi. Budaya inovasi adalah lingkungan tempat kreativitas, eksperimen, dan pencarian ide-ide baru didorong dan dianut. Dalam budaya inovasi, individu diberdayakan untuk berpikir kritis, mengambil risiko, dan menantang status quo untuk menghasilkan solusi terobosan dan mendorong perubahan positif.
(Jain, 2020) Budaya inovasi pada dasarnya adalah kumpulan dari praktik, proses, kebiasaan, nilai, struktur, dan tentu saja segenap individu yang dimiliki organisasi. Para pemimpin harus memahami bahwa budaya bukan sekadar perasaan yang tidak jelas, atau hasil akhir dari pidato nilai yang disampaikan pemimpin. Namun, merupakan representasi yang konkret tentang apa yang sebenarnya terjadi dalam organisasi, terutama ketika tidak ada instruksi eksplisit. . (Asep Sujana, 2024)
Sebagaimana dijelaskan oleh Asep Sujana (2024), budaya inovasi mencakup dimensi yang lebih luas dari sekadar aspek psikologis atau motivasional. Budaya inovasi merupakan manifestasi nyata dari bagaimana organisasi beroperasi secara praktis, meliputi sistem, prosedur, interaksi antar individu, dan respons organisasi terhadap tantangan dan peluang baru. Dalam konteks ini, budaya inovasi menjadi fondasi yang memungkinkan organisasi untuk beradaptasi, berkembang, dan menciptakan nilai tambah secara berkelanjutan.
[bookmark: _Toc200723048]2.1.2. 	Tujuan Buaya Inovasi
1. Keunggulan kompetitif: Dalam lanskap bisnis yang berubah dengan cepat saat ini, organisasi membutuhkan inovasi berkelanjutan untuk tetap unggul dalam persaingan. Budaya inovasi memungkinkan perusahaan mengembangkan produk, layanan, dan proses unik yang membedakan mereka dari pesaing.
2. Kemampuan beradaptasi: Budaya inovasi mendorong terciptanya lingkungan yang menerima perubahan dan beradaptasi dengan teknologi baru, tren pasar, dan permintaan pelanggan. Fleksibilitas ini memungkinkan organisasi untuk menavigasi ketidakpastian dan memanfaatkan peluang yang muncul.
3. Problem-solving: Innovation often involves finding creative solutions to complex problems. A culture of innovation encourages employees to think critically, challenge assumptions, and explore unconventional approaches, leading to more effective problem-solving.
4. Employee engagement and retention: A culture of innovation empowers employees, giving them the freedom to contribute their ideas and make a meaningful impact. This sense of ownership and involvement increases employee engagement and satisfaction, leading to higher retention rates and attracting top talent.
5. Continuous improvement: Innovation is not limited to groundbreaking breakthroughs. It also encompasses incremental innovation and optimizations. A culture of innovation encourages a mindset of continuous innovation, where employees are always seeking ways to enhance processes, products, and services.
6. Future readiness: Innovation is essential for long-term sustainability and relevance. A culture of innovation helps organizations anticipate and prepare for future disruptions, enabling them to proactively address emerging challenges and capitalize on emerging trends.
7. Collaboration and teamwork: Innovation often requires cross-functional collaboration and diverse perspectives. A culture of innovation promotes collaboration, knowledge-sharing, and interdisciplinary teamwork, breaking down silos and fostering a collective intelligence that drives innovation.
8. Positive organizational culture: A culture of innovation creates a positive and energizing work environment. It encourages a growth mindset, celebrates achievements, and nurtures a sense of purpose and fulfillment among employees.
9. Berfokus pada pelanggan: Inovasi didorong oleh pemahaman mendalam tentang kebutuhan dan preferensi pelanggan. Budaya inovasi mendorong organisasi untuk memprioritaskan umpan balik, wawasan, dan kreasi bersama pelanggan , yang menghasilkan pengembangan solusi yang berfokus pada pelanggan dan peningkatan kepuasan pelanggan.
10. Manajemen risiko: Dengan menumbuhkan budaya yang mendorong pengambilan risiko yang diperhitungkan dan belajar dari kegagalan, organisasi dapat mengelola risiko yang terkait dengan inovasi dengan lebih baik . Karyawan cenderung mengambil risiko berdasarkan informasi yang cukup, sehingga menghasilkan pengambilan keputusan yang lebih efektif dan mengurangi rasa takut akan kegagalan. (Nick Jain, 2023)
[bookmark: _Toc200723049]2.1.3. Indikator Budaya Inovasi
Beberapa Indikator budaya inovasi, seperti dikemukakan (Cancialosi, 2024)  terdiri dari lingkungan, talenta, dan proses. 
1. Lingkungan berarti kebebasan untuk mempertanyakan asumsi yang selama ini dianut;  menciptakan keterbukaan untuk ide-ide baru; serta kebebasan untuk bereksperimen, menoleransi kegagalan, dan pembelajaran.  
2. Talenta mencakup implementasi program pelatihan dan peengembangan untuk inovasi, menetapkan dan mengelola tujuan kinerja inovasi, dan membangun tim yang miliki latar belakang yang beragam. 
3. Sedangkan proses memperhitungkan keluasan sumber-sumber penghasil ide untuk melahirkan konsep-konsep inovatif.
2.2. [bookmark: _Toc200723050] Pengembangan Karir
2.2.1. [bookmark: _Toc200723051] Pengertian Pengembangan Karir
Pengembangan karir adalah upaya yang dilakukan oleh organisasi dalam merencanakan karir karyawannya, yang disebut sebagai manajemen karir, antara lain merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi karir (Poltak, 2016). 
Menurut (Robbins & Judge, 2021) mengemukakan bahwa pengertian karir adalah rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempati seseorang sepanjang hidupnya”.
 (Rivai, 2017) mendefinisikan pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan".
Dapat penulis simpulkan bahwa pengembangan karir adalah merupakan tindakan seorang karyawan untuk mencapai rencana karirnya, yang disponsori oleh departemen sumber daya manusia (HRD), manajer ataupun pihak lain. Pengembangan karir adalah proses atau upaya yang dilakukan dalam rangka meningkatkan kemampuan diri dan mencapai suatu karir tertentu, sebagai upaya memaksimalkan tugas pokok dan fungsi organisasi.
2.2.2. [bookmark: _Toc200723052]Tujuan Pengembangan Karir
Tujuan pengembangan karier yang dikemukakan (Mangkunegara, 2023) adalah sebagai berikut :
1.	Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan. Pengembangan karier membantu pencapaian tujuan perusahaan dan tujuan individu.
2.	Menunjukan hubungan kesejahteraan pegawai. Perusahaan merencanakan karier pegawai dengan meningkatkan kesejahteraan pegawai agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya.
3.	Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka. Pengembangan karier membantu menyadarkan pegawaianya akan kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan potensi dan keahlianya.
4.	Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan. Pengembangan karier akan memperkuat hubuungan dan sikap pegawainya terhadap perusahaannya.
5.	Membuktikan tanggung jawab sosial. Pengembangan karier suatu cara menciptakan iklim-iklim kerja yang positif dan pegawai-pegawai menjadi lebih bermental sehat.
6.	Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan. Pengembangan karier membantu progrsm-program perusahaan lainnya agar tujuan perusahaan tercapai.
7.	Mengurangi turnover dan biaya kepegawaian. Pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah dan begitu pula biaya kepegawaian menjadi lebih efektif.
8.	Mengurangi keusangan profesi dan manajerial. Pengembangan karier dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan profesi dan manajerial.
9.	Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai. Perencanaan karier dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja dan kepegawaian .
10.	Menggiatkan suatu pemikiran jarak waktu yang panjang. Pengembangan karier berhubungan dengan jarak waktu yang panjang. Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan porsinya.
[bookmark: _Toc200723053]2.2.3.	Indikator Pengembangan Karir
Indikator pengembangan karir menurut (Ferizal, 2020).
1. Kebijakan organisasi
Merupakan yang paling dominan dalam mempengaruhi pengembangan karir seseorang karyawan dalam perusahaan. Kebijakan perusahaan merupakan penentu ada tidaknya pengembangan karir dalam perusahaan.
2.	Prestasi kerja
Prestasi kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir seorang karyawan. Karyawan yang mempunyai prestasi kerja baik dalam perusahaan biasanya mendapatkan promosi jabatan, karena prestasi kerja merupakan salah satu acuan bagi organisasi dalam melakukan pengembangan karir.
3.	Latar belakang pendidikan
Latar belakang pendidikan merupakan salah satu bahan acuan bagi perusahaan untuk meningkatkan karir seorang karyawan, semakin tinggi latar belakang pendidikan seorang karyawan maka semakin besar pula harapan peningkatan karirnya, juga sebaliknya semakin rendah tingkat pendidikan seorang karyawan maka biasanya akan susah mendapatkan pengembangan karirnya.
4.	Pelatihan
Pelatihan merupakan fasilitas yang diperoleh karyawan dari perusahaan untuk dapat membantu peningkatan kualitas kerja dan karir dimasa mendatang.
5. Pengalaman kerja
Pengalaman kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir yang berguna untuk dapat memberikan kontribusi di berbagai posisi pekerjaan.
6.	Kesetiaan pada organisasi.
Kesetiaan pada organisasi merupakan tingkat kesetiaan atau loyalitas seorang karyawan pada perusahaan, semakin lama karyawan bekerja pada perusahaan loyalitasnya tinggi. Loyalitas atau kesetiaan juga berguna untuk mengurangi Turn Over karyawan.
7.	Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia
Merupakan kebutuhan seseorang untuk dihormati dan diakui keberadaannya baik oleh lingkungan internal maupun eksternal perusahaan.
2.3. [bookmark: _Toc200723054] Keterlibatan Karyawan
2.3.1. [bookmark: _Toc200723055]Pengertian Keterlibatan Karyawan
(Handoyo & Setiawan, 2017) mendefinisikan keterlibatan karyawan sebagai tingkat keterikatan dan komitmen yang karyawan miliki terhadap perusahaan dan segala nilai yang terdapat dalam perusahaan.
(Ferizal, 2020) keterlibatan karyawan adalah proses seseorang untuk terlibat (involve), antusias (enthusiast), memiliki komitmen dan memberi usaha lebih (extra effort) untuk perusahaan atau organisasi tempatnya bekerja.
Menjelaskan (Ruky, 2020) bahwa keterlibatan karyawan adalah konsep yang cukup sederhana untuk dipahami, tetapi begitu mudah untuk di implementasikan.
Menyatahkan bahwa Sahir,dkk (2020:85) keterlibatan karyawan adalah salah satu cara bagi suatu organisasi untuk mengukur hasil dari investasi yang telah mereka keluarkan demi pengembangan sumber daya manusia.
2.3.2 [bookmark: _Toc200723056]Indikator Keterlibatan Karyawan
Menurut (Rohmah & Huda, 2022) dimensi atau indikator dari keterlibatan karyawan terdiri dari tiga menurut, yaitu:
1.	Aspek Vigor
Vigor merupakan aspek yang ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan resiliensi mental dalam bekerja, keinginan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh di dalam pekerjaan, gigih dalam menghadapi kesulitan.
2.	Aspek Dedication
Aspek dedication ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias,inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam pekerjaan. Orang-orang yang memiliki dedication yang tinggi secara kuat mengidentifikasi pekerjaannya karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. Disamping itu, biasanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaannya.
3.	Aspek Absorption
Aspek absorption ditandai dengan adanya konsentrasi dan minat yang mendalam, tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu cepat dan individu sulit melepaskan diri dari pekerjaan sehingga dan melupakan segala sesuatu disekitarnya. Orang-orang yang memiliki absorption yang tinggi biasanya merasa senang perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa tenggelam dalam pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk memisahkan diri dari pekerjaan. Akibatnya, apapun disekelilingnya terlupa dan waktu terasa terlalu cepat.
[bookmark: _Toc200723057]2.3.3.  Dimensi Keterlibatan Karyawan
Menurut (Lestari & Sutrisna, 2020) rujukan dalam menentukan elemen yang dianggap paling penting oleh karyawan elemen yang terpilih kemudian dikelompokkan menjadi 6 (enam) dimensi, yaitu:
1)	Kepemimpinan dan Nilai-Nilai.
2)	Penghargaan dan Kompensasi.
3)	Pengembangan dan Peluang Masa Depan.
4)	Keseimbangan Kerja.
5)	Kualitas Pekerjaan.
6)	Lingkungan Pekerjaan.
[bookmark: _Toc200723058]2.4. Kinerja Karyawan
[bookmark: _Toc200723059]2.4.1. Pengertian Kinerja Karyawan
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). 
(Robbins & Judge, 2021) mengatakan bahwa kinerja adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu pada pekerjaannya.
Kinerja  merupakan  hasil  kerja  atau  perilaku  nyata  yang  ditampilkan setiap orang sebagai  prestasi  kerja  yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan  perannya  dalam  perusahaan. Kinerja  dalam  organisasi  merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. (Priansa, 2022).
Penulis menyimpulkan 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: _Toc200723060]2.4.2. Penilaian Kinerja
Salah satu usaha untuk mengembangkan karir seseorang adalah melalui peningkatan prestasi kerja. Disamping itu prestasi kerja akan memberikan keuntungan lainnya seperti dalam rangka untuk menentukan kompensasi yang akan diterima atau guna perbaikan kualitas kerja karyawan. (Tika, 2022) 
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: _Toc200723061]2.4.3. Indikator Kinerja Karyawan
Adapun tiga indikator yang perlu dimasukan ke dalam penilaian kinerja, yaitu: 
1.	Tingkat kedisiplinan karyawan sebagai suatu bentuk pemenuhan kebutuhan organisasi untuk menahan orang-orang di dalam organisasi, yang dijabarkan dalam penilaian terhadap ketidakhadiran, keterlambatan, dan lama waktu kerja.
2.	Tingkat kemampuan karyawan dalam memperoleh hasil penyelesaian tugas yang terandalkan, baik dari sisi kuantitas maupun kualitas kinerja yang harus dicapai oleh karyawan.
3.	Perilaku-perilaku inovatif dan spontan diluar dari persyaratan tugas formal untuk meningkatkan efektivitas organisasi, antara lain dalam bentuk kerja sama, tindakan protektif, gagasan-gagasan yang kontruktif dan kreatif, pelatihan diri, serta sikap lain yang menguntungkan organisasi(Jackson, 2020)
[bookmark: _Toc200723062]2.5. 	Penelitian Terdahulu
	No
	Penulis, Tahun
	Judul
	Hasil Temuan

	1
	Wulandari Okky, 2022
	Pengaruh Budaya Inovasi dan Inovasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Kebun Gunung Pamela
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya dan kinerja, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara inovasi dan kinerja, serta terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya dan inovasi terhadap kinerja.

	2
	Budi Alamsyah Siregar, Dewi Suma, 2024
	Pengaruh Kapabilitas Kerja Dan Perilaku Kerja Inovatif Terhadap Kinerja Karyawan PTPN III Kota Medan
	(1) Kapabilitas kerja memiliki t hitung 2,114 > t tabel 2,021, signifikansi 0,040 < 0,05 → signifikan dengan kontribusi 28,5%. (2) Perilaku kerja inovatif t hitung 2,250 > t tabel 2,021, signifikansi 0,029 < 0,05 → signifikan dengan kontribusi 30,3%. (3) Secara simultan, F hitung 7,612 > F tabel 3,23, signifikansi 0,000 < 0,01 → signifikan.


	3
	Isnu Widodoa, Bakhtiar, 2024 
	Pengaruh Sumber Daya Manusia Dan Sikap Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di Perkebunan Kelapa Sawit PTPN V Tanjung Medan
	Variabel pengembangan SDM berpengaruh signifikan (t-count 3.109 > t-table 2.0129). Sikap kerja (t-count 1.936 < t-table 2.0129, Sig. 0.00 > 0.05) → tidak signifikan. Uji simultan: F-count 15.108 > F-table 2.81, Sig. 0.00 < 0.05 → signifikan. Nilai R² sebesar 0.463 (46,3%) menunjukkan kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat.

	4
	Fajar Rezeki Ananda Lubis, 2023 
	Pengaruh Kreativitas, Kepemimpinan Transformasional, Keterlibatan Kerja, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
	Transformational leadership, job engagement, dan job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kreativitas tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Kreativitas karyawan belum optimal dalam memengaruhi kinerja pegawai PTPN III dan IV.

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

	6
	Avolio, B. J., Walumbwa, F. O., & Weber, T. J. (2009)
	Leadership: Current theories, research, and future directions. Annual Review of Psychology
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan transaksional memainkan peranan penting dalam memotivasi karyawan dan meningkatkan komitmen organisasi secara signifikan. Kepemimpinan transformasional mampu menginspirasi dan memotivasi karyawan dengan memberikan visi yang jelas, mendukung perkembangan pribadi, dan mendorong inovasi, sehingga karyawan merasa lebih terlibat dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, kepemimpinan transaksional yang fokus pada pengawasan dan penghargaan berdasarkan pencapaian target juga efektif dalam menjaga disiplin dan produktivitas kerja. Penelitian ini menyimpulkan bahwa kombinasi kedua gaya kepemimpinan tersebut dapat secara optimal meningkatkan kinerja karyawan di berbagai organisasi dan sektor industri secara global, terutama dalam menghadapi dinamika dan perubahan yang cepat di lingkungan kerja modern.

	7
	Christia, M. S., Garza, A. S., & Slaughter, J. E. (2011). 
	Work engagement: A quantitative review and test of its relations with task and contextual performance. Personnel Psychology
	Hasil analisis menunjukkan bahwa keterlibatan kerja yang dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti gaya kepemimpinan yang suportif dan lingkungan kerja yang kondusif memiliki korelasi positif dan signifikan dengan peningkatan kinerja tugas, yaitu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan inti secara efisien dan efektif. Selain itu, keterlibatan kerja juga berhubungan erat dengan perilaku kontekstual, yang mencakup sikap proaktif, membantu rekan kerja, dan berkontribusi terhadap suasana kerja yang positif. Studi ini menegaskan bahwa pengembangan lingkungan kerja yang mendukung serta kepemimpinan yang mendorong partisipasi dan motivasi akan memperkuat keterlibatan karyawan, sehingga secara langsung meningkatkan produktivitas organisasi dan menciptakan keunggulan kompetitif jangka panjang.


Sumber Peneliti 2025
Dari berbagai studi sebelumnya, terdapat sejumlah penelitian yang memiliki kedekatan tema dan variabel dengan penelitian ini. Salah satu yang paling mendekati adalah penelitian yang dilakukan oleh Wulandari Okky (2016) yang berjudul “Pengaruh Budaya Inovasi dan Inovasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Kebun Gunung Pamela”. Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian ini terletak pada keberadaan variabel budaya dan inovasi yang diuji terhadap kinerja karyawan. Hasil temuannya menunjukkan bahwa baik Budaya Inovasi maupun inovasi kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja, selaras dengan fokus penelitian ini yang juga menyoroti pengaruh budaya inovasi terhadap kinerja karyawan. Perbedaannya terletak pada objek dan lokasi penelitian serta penambahan variabel pengembangan karir dan keterlibatan karyawan dalam penelitian ini.
[bookmark: _Toc200723063]2.6 	Hubungan Budaya Inovasi Terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
Budaya inovasi merupakan bagian dari Budaya Inovasi yang mendorong individu maupun kelompok untuk terus berpikir kreatif, berani mencoba hal baru, dan responsif terhadap perubahan lingkungan kerja. Budaya inovasi yang kuat akan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung lahirnya ide-ide segar yang mampu meningkatkan efisiensi, efektivitas, serta produktivitas kerja. Dalam konteks dunia kerja modern, inovasi menjadi kunci penting dalam menjaga daya saing dan mempertahankan kualitas layanan maupun produk. Oleh karena itu, budaya inovasi diyakini memiliki hubungan yang erat dengan peningkatan kinerja karyawan.
Hasil penelitian Wulandari Okky (2016) menunjukkan bahwa inovasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PTPN III Gunung Pamela. Demikian pula penelitian Budi Alamsyah Siregar dan Dewi Suma (2024) juga membuktikan bahwa perilaku kerja inovatif memiliki kontribusi sebesar 30,3% terhadap kinerja karyawan. Ini membuktikan bahwa ketika karyawan merasa didukung untuk berinovasi, mereka cenderung menunjukkan performa yang lebih tinggi dalam pekerjaan.
[bookmark: _Toc200723064]2.6.1 Hubungan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
Menurut Pengembangan karir merupakan proses berkelanjutan dalam meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman kerja karyawan untuk mencapai jenjang karir yang lebih tinggi. Ketika organisasi memberikan ruang dan dukungan terhadap pengembangan karir, karyawan merasa dihargai dan memiliki arah masa depan yang jelas dalam pekerjaannya. Hal ini berdampak pada meningkatnya motivasi dan loyalitas, yang pada akhirnya berdampak positif pada peningkatan kinerja.
Penelitian Muhammad Nepo Fauzan dan Suprapto (2023) menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil serupa ditemukan dalam penelitian Isnu Widodoa dan Bakhtiar (2024), di mana variabel pengembangan sumber daya manusia (termasuk di dalamnya pengembangan karir) berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dengan nilai t-hitung sebesar 3.109 > t-tabel 2.0129. Temuan ini mengindikasikan bahwa strategi pengembangan karir yang baik mampu meningkatkan semangat kerja dan performa karyawan.
[bookmark: _Toc200723065]2.6.2 	Hubungan Keterlibatan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
Keterlibatan karyawan (employee engagement) adalah tingkat sejauh mana karyawan merasa terlibat secara emosional dan psikologis terhadap pekerjaannya dan tujuan organisasi. Karyawan yang terlibat secara aktif akan menunjukkan antusiasme, tanggung jawab, dan dedikasi yang tinggi dalam menjalankan tugas. Tingginya keterlibatan ini memberikan kontribusi besar terhadap pencapaian target kinerja organisasi.
Penelitian Fajar Rezeki Ananda Lubis (2023) membuktikan bahwa keterlibatan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketika karyawan merasa terhubung secara emosional dengan pekerjaan, mereka akan lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal. Karyawan yang terlibat tidak hanya melaksanakan tugasnya, tetapi juga memiliki inisiatif untuk memberikan nilai tambah bagi organisasi.
[bookmark: _Toc200723066]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 dependenVariabel X1
Budaya Inovasi
1. Lingkungan
2. Talenta
3. Proses
Cancialosi,(2024)
Variabel X2
Pengembangan Karir
1. Kebijakan Organisasi
2. Prestasi Kerja
3. Latar Belakang Pendidikan
4. Pelatihan
5. Pengalaman Kerja
6. Kesetiaan Pada Organisasi
7. Keluwesan Bergaul dan Hubungan antar Manusia
Ferizal. (2020)
Variabel X3
Keterlibatan Karyawan
1. Aspek Vigor
2. Aspek Dedication
3. Aspek Absorption
(Rohmah dan Huda, 2022)
Variabel Y
Kinerja Karyawan
1. Tingkat Kedisiplinan
2. Tingkat Kemampuan Karyawan
3. Perilaku Inovatif
(Jackson, 2020)
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[bookmark: _Toc195114291]Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual
[bookmark: _Toc200723067]2.8    Hipotesis Penelitian
Menurut (Sugiyono, 2020) bahwa “Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban yang empiris”.
H1	: 	Ada Pengaruh Budaya Inovasi terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
H2	: 	Ada Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
H3	: 	Ada Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
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H4 	:	Ada Pengaruh Budaya Inovasi, Pengembangan Karir, Keterlibatan Karyawan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun  Adolina Kecamatan Perbaungan.
34

[bookmark: _Toc200723068]BAB III
[bookmark: _Toc200723069]METODE PENELITIAN

[bookmark: _Toc200723070]3.1  	Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan pada paradigma positivisme, di mana data yang dikumpulkan berupa angka-angka dan dianalisis menggunakan teknik statistik. Penelitian ini difokuskan pada pengujian hipotesis yang telah dirumuskan berdasarkan teori yang ada, serta bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas yaitu budaya inovasi, pengembangan karir, dan keterlibatan karyawan terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan.
Menurut Sugiyono (2021:13), metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, dan analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Metode ini sangat cocok digunakan dalam penelitian yang mengukur hubungan antar variabel secara objektif, terstruktur, dan sistematis.
Dalam penelitian ini, pendekatan kuantitatif digunakan untuk menganalisis pengaruh budaya inovasi, pengembangan karir, dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Data yang dikumpulkan kemudian dianalisis secara deskriptif dan inferensial menggunakan bantuan perangkat lunak statistik. Analisis data deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran umum tentang karakteristik responden dan variabel penelitian, sedangkan analisis kuantitatif dilakukan untuk menguji hubungan dan pengaruh antar variabel menggunakan regresi linear berganda.
[bookmark: _Toc200723071]3.2 	Lokasi dan Waktu Penelitian
[bookmark: _Toc65613547][bookmark: _Toc200723072]3.2.1 	Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian dilakukan yaitu  di PTPN IV Regional II Kebun Adolina, yang berlokasi di Kecamatan Perbaungan, Kabupaten Serdang Bedagai, Provinsi Sumatera Utara. 
[bookmark: _Toc65613548][bookmark: _Toc200723073]3.2.2 Waktu Penelitian
Waktu penelitian yang akan dilaksanakan dimulai dari bulan November 2024 sampai dengan Maret 2025, Adapun dengan rincian kegiatan yang akan dilaksanakan sebagai berikut:
[bookmark: _Toc195114218]Tabel 3. 1 Jadwal Penelitian
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[bookmark: _Toc200723074]Sumber Peneliti 2025
3.3.	Populasi dan Sampel
[bookmark: _Toc200723075]3.3.1.	Populasi
	Menurut (Sugiyono, 2020) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi dan sampel diperlukan dalam sebuah penelitian untuk mengumpulkan data dari variabel yang diteliti. Populasi penelitian ini adalah 300 karyawan yang bekerja di Afd 3 dan 4 PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Kedua afd ini dipilih karena merupakan bagian dari PTPN 4 yang memiliki karakteristik dan kebutuhan yang relevan dengan penelitian ini. Dengan demikian, penelitian ini akan fokus pada karyawan di Afd 3 dan 4 untuk memahami budaya inovai, pengembangan karir, dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Populasi dalam penelitian ini adalah 300 Karyawan.
[bookmark: _Toc200723076]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: _Toc200723077]3.4.	Variabel Penelitian dan Indikator Penelitian
[bookmark: _Toc200723078]3.4.1.	Variabel Penelitian
Menurut (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 )	=  Budaya Inovasi
b. Variabel Bebas ( X2)	= Pengembangan Karir
c. Variabel Bebas (X3)`= Keterlibatan Karyawan
d. Variabel Terikat (Y) = Kinerja Karyawan
[bookmark: _Toc200723079]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 :
	Variabel
	Difinisi
	Indikator
	Skala

	X1 
Budaya Inovasi
	Budaya inovasi didefinisikan sebagai pola pikir, nilai, keyakinan, dan praktik kolektif dalam suatu organisasi yang mendorong dan mendukung inovasi. Budaya inovasi adalah lingkungan tempat kreativitas, eksperimen, dan pencarian ide-ide baru didorong dan dianut. Dalam budaya inovasi, individu diberdayakan untuk berpikir kritis, mengambil risiko, dan menantang status quo untuk menghasilkan solusi terobosan dan mendorong perubahan positif.
(Nick Jain, 2023)
	Cancialosi,(2023)  . 
1.	Lingkungan 
2.	Talenta 
3.	Proses .
	Likert

	X2
Pengembangan Karir
	Pengembangan karir adalah upaya yang dilakukan oleh organisasi dalam merencanakan karir karyawannya, yang disebut sebagai manajemen karir, antara lain merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi karir (Sinambela, 2016:67).
	Ferizal (2020).
1. Kebijakan organisasi
2. Prestasi kerja
3. Latar belakang pendidikan 
4. Pelatihan
5. Pengalaman kerja
6. Kesetiaan pada organisasi.
7. Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia
	Likert

	X3
Keterlibatan Karyawan

	Handoyo dan Setiawan (2017) mendefinisikan keterlibatan karyawan sebagai tingkat keterikatan dan komitmen yang karyawan miliki terhadap perusahaan dan segala nilai yang terdapat dalam perusahaan.
	Menurut Rohmah dan Huda (2022)  indikator dari keterlibatan karyawan terdiri dari tiga menurut, yaitu:
1.	Aspek Vigor
2.	Aspek Dedication
3.	Aspek Absorption
	Likert

	Y
Kinerja Karyawan
	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. (A A. Anwar Prabu Mangkunegara. 2015: 34 ).
	1. Tingkat kedisiplinan karyawan 
2. Tingkat kemampuan karyawan 
3. Perilaku-perilaku inovatif dan spontan. (Jackson. 2020)

	Liket



[bookmark: _Toc200723080]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).
Pola Opsi Alternatif Respon
Model 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: _Toc200723081]3.6.    Uji Instrumen Penelitian
[bookmark: _Toc200723082]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: _Toc195114219]Tabel 3. 2 Hasil Uji Validitas
	Variabel
	Item
	Nilai Pearson Correlation
	Sig (1-Tailed)
	Kategori Nilai

	Budaya Inovasi (X1)
	X1.1
	0,752
	0,5
	Valid

	
	X1.2
	0,684
	0,5
	Valid

	
	X1.3
	0,793
	0,5
	Valid

	Pengembangan Karir (X2)
	X2.1
	0,790
	0,5
	Valid

	
	X2.2
	0,725
	0,5
	Valid

	
	X2.3
	0,812
	0,5
	Valid

	
	X2.4
	0,768
	0,5
	Valid

	
	X2.5
	0,701
	0,5
	Valid

	
	X2.6
	0,689
	0,5
	Valid

	
	X2.7
	0,756
	0,5
	Valid

	Keterlibatan Karyawan (X3)
	X3.1
	0,804
	0,5
	Valid

	
	X3.2
	0,771
	0,5
	Valid

	
	X3.3
	0,720
	0,5
	Valid

	Kinerja Karyawan (Y)
	Y1
	0,820
	0,5
	Valid

	
	Y2
	0,784
	0,5
	Valid

	
	Y3
	0,763
	0,5
	Valid


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2025
[bookmark: _Toc200723083]
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)
[bookmark: _Toc200723084]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. Interview, 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.
4. Kuesioner, Kuesioner merupakan teknik data yang dilakukan dengan cara member seperangkat pertanyaan atau pernyatan tertulis kepada responden untuk dijawab
[bookmark: _Toc200723085]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: _Toc200723086]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: _Toc200722858][bookmark: _Toc200723087]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: _Toc200722859][bookmark: _Toc200723088]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 (2016:201) 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: _Toc200722860][bookmark: _Toc200723089]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: _Toc200723090]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 +  e
Dimana:
Y	=  Kinerja Karyawan
a	=  Konstanta
b	= Koefisien Regresi
X1	= Budaya inovasi 
X2	= Pengembangan Karir
X3 = Keterlibatan Karyawan
e	= Tingkat kesalahan
[bookmark: _Toc200723091]3.8.3. Uji Hipotesis
Sebuah model regresi sudah memenuhi syarat asumsi klasik, maka akan digunakan untuk menganalisis melalui pengujian hipotesis yaitu: 
[bookmark: _Toc200722863][bookmark: _Toc200723092]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
[image: ]Rumus Uji t
t =	
Keterangan :
t = 	nilai signifikan (t hitung) yang nantinya dibandingkan dengan t tabel
r = koefisien korelasi
n = banyaknya sampel. (Husaini Usman, 2016)
[bookmark: _Toc200722864][bookmark: _Toc200723093]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


[image: C:\Users\KOM2\Documents\images.png]

Keterangan :
R2 = Koefisien determinasi
k = Jumlah variabel independen
n = Jumlah anggota data atau kasus   (Sugiyono. 2018)
[bookmark: _Toc200722865][bookmark: _Toc200723094]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 (Budaya inovasi dan Pengembangan Karir) terhadap variabel terikat ( Produktivitas ).
Rumus R2  :
Kd = R2 x 100 %
Keterangan :
Kd  = Koefisien Determinasi
R2   = Kuadrat Koefisien Korelasi Berganda. (Sugiyono, 2018)

[bookmark: _Toc200723095]BAB IV
[bookmark: _Toc200723096]HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
[bookmark: _Toc199957290][bookmark: _Toc200720438][bookmark: _Toc200723097]4.1		Hasil Penelitian 
[bookmark: _Toc199957291][bookmark: _Toc200720439][bookmark: _Toc200723098]4.1.1		Gambaran Umum PTP N IV Regional II Kebun Adolina



Pabrik kelapa sawit PTPN IV Kebun Adolina merupakan perusahaan bidang agroindustri yang awalnya didirikan pada tahun 1926 dimasa pemerintahan kolonial Belanda dengan nama “NV Cultuur Maatschappy Onderneming (NV CMO)” yang bergerak pada bidang usaha budidaya tembakau. Setelah itu, pada tahun 1938, budidaya tembakau tersebut dikonversi menjadi kelapa sawit dan karet yang diberi nama NV Serdang Cultuur Maatschappy dan seiring berjalan waktu pada tahun 1942 diambil oleh pemerintahan Jepang dan pada tahun 1946 diambil alih kembali oleh pemerintah Belanda. Setelah itu, pada tahun 1958, dilakukan pengambilan alih oleh pemerintah Republik Indonesia dan diberi nama Perusahaan Perkebunan Negara (PPN). Pada tahun 1960, Perusahaan Perkebunan Negara PPN bergantu nama menjadi Perusahaan Perkebunan Negara PPN Baru Sumut V dan pada tahun 1963 Perusahaan Perkebunan Negara (PPN) Baru Sumut V dipisah menjadi 2 yaitu Perusahaan Perkebunan Negara (PPN) Karet III Kebun Adolina Hulu (Tg Morawa) dan Perusahaan Perkebunan Negara (PPN) Aneka Tanaman II Kebun Adolina Hilir (Pabatu). Pada tahun 1968, dilakukan penggabungan antara PNP Antara II dan PPN Karet III sehingga pada tahun 1978 berubah nama menjadi PT Perkebunan VI (Persero) yang berkantor pusat di Pabatu. Setelah itu, pada tahun 1973, PT Perkebunan VI diganti menjadi tanaman kakao yang dulunya merupakan budidaya karet. Setelah itu, PTP VI, PTP VII, PTP VIII digabung dan dipimpin oleh Direktur Utama PTP VII pada tahun 1994 dan pada tanggal 11 Maret 1996 dilakukan pemberian nama pada PTP VI, PTP 
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VII, PTP VIII yang diberi nama PTP Nusantara IV. Setelah itu, PT Perkebunan Nusantara IV, mengalami perubahan anggaran dasar perseroan terbatas dan berubah nama menjadi PTPN IV.
[image: ]PTPN IV Kebun Adolina terdiri dari beberapa kebun serta pabrik kelapa sawit yang tersebar di dua kabupaten seperti Kabupaten Serdang Bedagai dan Kabupaten Deli Serdang yang memiliki 8 kecamatan. Pada tahun 2009, dilakukan pembagian wilayah menjadi 10 Afdeling. PKS Adolina sendiri memiliki kapasitas produksi sebesar 30 ton /jam. Logo PTPN IV Kebun Adolina dapat dilihat pada Gambar 2.1




[bookmark: _bookmark12]Gambar 4.1 Logo Perusahaan 
Sumber : PTPN IV Kebun Adolina (2024)
[bookmark: _bookmark13][bookmark: _Toc200720440][bookmark: _Toc200723099]4.1.2	Ruang Lingkup Bidang Usaha
PTPN IV Kebun Adolina perusahaan perkebunan yang menghasilkan kelapa sawit yang diolah menjadi minyak sawit (CPO) dan inti sawit serta kakao. Kebun Adolina memiliki 2765 Ha tanaman sawit yang menghasilkan dan 80 Ha tanaman sawit yang belum menghasilkan.
PTPN IV Kebun Adolina juga memiliki pabrik pengolahan kelapa sawit (PKS). Sebagaimana dijelaskan oleh Asep Sujana (2024), budaya inovasi mencakup dimensi yang lebih luas dari sekadar aspek psikologis atau motivasional. Budaya inovasi merupakan manifestasi nyata dari bagaimana organisasi beroperasi secara praktis, meliputi sistem, prosedur, interaksi antar individu, dan respons organisasi terhadap tantangan dan peluang baru. Dalam konteks ini, budaya inovasi menjadi fondasi yang memungkinkan organisasi untuk beradaptasi, berkembang, dan menciptakan nilai tambah secara berkelanjutan.Pabrik kelapa sawit (PKS) Kebun Adolina mempunyai kapasitas olah 30 ton TBS/jam.
[bookmark: _bookmark14][bookmark: _Toc200720441][bookmark: _Toc200723100]4.1.3 	Lokasi Perusahaan
PT Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina berada di Kabupaten Serdang Bedagai Provinsi Sumatera Utara dengan koordinasi 350 LU dan
98.90 BT. Letaknya dipinggir Jalan Raya Lintas Sumatera antara kota Medan. Daerah kebun Kebun Adolina dua kabupaten, delapan kecamatan, dan dua puluh desa. Kecamatan Perbaungan, Pantai Cermin, Pegajahan, Serba jadi, dan Dolok Masihul berada di Kabupaten Serdang Bedagai. Sedangkan kecamatan Galang, Bangun Purba, dan STM Hilir berada di kabupaten Deli Serdang. Lokasi kebun memanjang dari utara ke selatan, kiri kanan berbatasan dengan desa-desa PT. Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina memiliki  9 afdeling
[bookmark: _Toc200720442][bookmark: _Toc200723101]4.1.4 	Daerah Pemasaran
Pemasaran hasil-hasil produksi PT. Perkebunan Adolina dikelola oleh kantor pusat PTPN IV dimana bila ada pelanggan yang akan membeli CPO dan inti sawit maka pihak harus berurusan dengan kantor pusat PTPNIV. Nantinya, pihak kantor pusat yang akan memerintahkan kepada kebun Adolina untuk mengeluarkan produksinya sebanyak yang dibutuhkan oleh pelanggan/konsumen.
Minyak sawit dan inti sawit merupakan barang setengah jadi yang masih memerlukan pengolahan lebih lanjut. Oleh karena itu segmen pasarnya adalah industry-industri yang menghasilkan produk berupa minyak goring, alcohol, margarine, sabun kosmetik, gliserol, dan lain sebagainya. Hasil produksi PT. Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina adalah PT. Musim Mas, PT. Sarana Agro Nusantara, PT. Permata Hijau Palm Oleo Belawan, PT. Perusahaan Perdagangan Indonesia (Persero). Untuk pemasaran PKO adalah PPIS Pabatu.
Persaingan merupakan faktor yang sangat perlu diperhatikan. Untuk meningkatkan pasar maka perusahaan berusaha untuk meningkatkan teknologi yang digunakannya dalam menghasilkan produk Dampak Sosial Ekonomi
PT. Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina memiliki dampak yang positif bagi lingkungan sekitas fabrikasi. Salah satu dampak yang terlihat adalah dari segi ekonomi secara langsung maupun tidak langsung telah menciptakan lapangan pekerjaan di daerah pabrik tersebut. Keberadaan pabtik di daerah tersebut telah memberikan kontribusi secara langsung terhadap pembangunan prasarana, seperti jalan dan fasilitas penerangan.
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[bookmark: _bookmark17][bookmark: _Toc200720443][bookmark: _Toc200723102]4.1.5	Struktur Organisasi dan Manajemen Perusahaan
Struktur Organisasi Perkebunan Nusantara IV Kebun/Pabrik AdolinaMANAGER KEBUN
YUDHI HARI PRABOWO, ST
Askep Tan. Ry. Utara
M.Kevin Bramantyo, SP
Askep Tan. Ry. Selatan
Adi Novendi Gultom, SP
Askep Tan. Bg. Purba
Perdian Parangin angin
Masinis Kepala
Jealsohn Nico  Sinulingga
Askep Tata Usaha
Ibnu Hibban Harahap
Asst Personalia
Junaidi Abdillah Nst
Asst. Afdeling I
Egi  Safa Prayuda, SP
Asst. Afdeling II
Pindo Prasetio
Asst. Afdeling III
M.Ghazi Al Wafi Nasution, SP
Asst. Afdeling IV
Sanjaya Wibisono
Asst. Afdeling V
Erwin Sihite
Asst. Afdeling VI
Adi Novendi Gultom
SP
Asst. Afdeling VIII
Renaldi Simbolon
Asst. Afdeling IX
Perdian Parangin angin
Asst. Afdeling X
Indra maulana SP
Asst. Teknik
Yasin
Asst Pengolahan-I
Yofi Hadi Kusuma, SE
Asst Pengolahan-II
Surya Novanto
Asisten Quality
Assurance Teknik Dan
Pengolahan
Surya Novanto
Asst. Afdeling VII
Dody Dwi Prabowo














1. [bookmark: _Toc200720444][bookmark: _Toc200723103]Struktur Organisasi Perusahaan
Struktur organisasi yang digunakan PT Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina adalah struktur organisasi garis dan staf. Organisasi garis dan staf inimerupakan kombinasi yang diambil dari keuntungan-keuntungan adanya pengawasan secara langsung dan spesialisasi dalam perusahaan.
Pada PT Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina, setiap stakeholder dalam struktur organisasi mempunyai tugas dan tanggung jawab masing-masing. Berikut adalah tugas dan tanggung jawab pada beberapa stakeholder dalam struktur organisasi di PT Perkebunan Nusantara IV Kebun Adolina Sumatera Utara.
2. [bookmark: _Toc200720445][bookmark: _Toc200723104]Uraian Tugas Wewenang dan Tanggung Jawab
A. Manajer Unit
a. Mengelola Unit Usaha dalam mencapai kesatuan tujuan dan kinerja usaha secara efektif dan efesien dan untuk mendukung kesatuan GUU (Grup Unit Usaha) dan bertanggung jawab kepada Manajer GUU-III.
b. Menyusun rencana strategis untuk Unit Usaha yang dipimpinnya.
c. Menyusun, melaksanakan, dan mengendalikan Rencana Anggaran Kerja Perusahaan.
d. Menyusun dan mengajukan kebutuhan barang, jasa dan uang kerja.
B. [bookmark: _Toc200720446][bookmark: _Toc200723105]Kepala Dinas Teknik dan Pengolahan
1. Mengelola Unit Usaha dalam mencapai kesatuan tujuan dan kinerja usaha secara efektif dan efesien dan untuk mendukung kesatuan GUU (Grup Unit Usaha) dan bertanggung jawab kepada Manajer GUU-III.
2. Mengkoordinasi penyusunan Rencana Anggara Kerja Perusahaan di bagian Teknik dan Pengolahan sesuai pengarahan Manajer Unit dan ketentuan yang berlaku.
3. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja untuk kegiatan Operasional Pabrik dan mengatur atau mengawasi penggunaannya.
4. Mengawasi kualitas dan kuantitas TBS dan produk PKS dalam rangka pemeliharaan mutu dan kelancaran proses produksi. 
2. Mengadakan kerja sama dengan bidang teknik dan bidang terkait dalam merencanakan, melaksanakan, mengawasi kegiatan-kegiatan antara lain menanggulangi stagnasi perbaikan.
3. Mengkoordinir penyusunan Rencana Anggran Kerja Perusahaan di bagian tanaman sesuai pengarahan Manajer Unit dan ketentuan yang berlaku
4. Mengawasi kualitas dan kuantitas tanaman kelapa sawit dan hasil TBS
5. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja untuk operasional tanaman dan mengatur atau mengawasi penggunaannya
6. Mengadakan kerjasama dengan bidang pertanaman dan bidang terkait dalam merencanakan, melaksanakan, mengawasi kegiatan- kegiatan antara lain pengawasan terhadap produksi TBS.
C. [bookmark: _Toc200720447][bookmark: _Toc200723106]Kepala Dinas Tata Usaha
1. Merencanakan serta melaksanakan transaksi pembayaran yang berkaitan dengan semua kegiatan kebun sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan oleh Direksi.
2. Mengkoordinasikan system penyusunan Rencana Anggaran Kerja Perusahaan (RKAP) dibagian sesuai pengarahan Manager Unit dan ketentuan-ketentuan yang berlaku
3. Melakukan kas opname stock secara berkala dan melaporkan keadaan kas kepada Manager sebagai penanggung jawab serta setiap bulan melaporkan keadaan saldo kas sesuai dengan ketentuan kepada Direksi
4. Mengatur atau menyusun pembagian tugas pegawai yang berada dibawah tugas atau tanggung jawabnya serta mengadakan pengawasan terhadap tugas yang diberikan.
D. [bookmark: _Toc200720448][bookmark: _Toc200723107]Asisten Pengolahan
a. Bertanggung jawab atas hasil sortasi dan hasil produksi pengolahan TBS
b. Mengawasi kelancaran penerimaan bahan baku dan administrasi
c. Mengawasi pelaksanaan pemurnian air untuk proses ketel uap dan domestic
E. [bookmark: _Toc200720449][bookmark: _Toc200723108]Merencanakan dan mengawasi pelaksanakan kegiatan pembersihan instalasi pabriK Asisten Teknik/Sipil
a. Membantu Kepala Dinas Teknik dan Pengolahan bertanggung jawab pada seluruh tugas pokok dan tugas tambahan dalam rangka pengolaan Bengkel Teknik atau Bengkel Reparasi dan kebersihan lingkungannya dengan mengacu kepada Sistem Manajemen Mutu dan Lingkungan (ISO 9001 dan ISO 14001) dan persyaratan Keselamatan dan Kesehatan Kerja
b. Mengawasi pelaksanaan tugas pekerjaan Bengkel Teknik berdasarkan Rencana Anggaran Kerja Perusahaan yang telah disetujui oleh Manager Unit
c. Memberikan bimbingan dan dorongan untuk menciptakan iklim kerja yang harmonis
d. Mengawasi pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan
F. [bookmark: _Toc200720450][bookmark: _Toc200723109]Asisten Afdeling
a. Mempertanggungjawabkan seluruh tugas pokok dan tugas tambahan dalam rangka pengelolaan tanaman dan kebersihan areal tanaman (afdeling) Unit Usaha Adolina kepada Dinas Tanaman dengan mengacu kepada Sistem Majamen Mutu dan Lingkungan (ISO 9001 dan 14001) dan persyaratan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
b. Mengawasi pelaksanaan pemeliharaan berdasarkan Rencana Anggaran Kerja Perusahaan yang telah disetujui oleh Manajer Unit
c. Mengawasi pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan 
d. Memberikan bimbingan dan dorongan untuk menciptakan iklim kerja yang harmonis antar stakeholder di lapangan
G. [bookmark: _Toc200720451][bookmark: _Toc200723110]Asisten SDM dan Umum
a. Mengatur atau menyusun pembagian tugas pegawai yang berada dibawah tugas atau tanggung jawabnya serta mengadakan pengawasan terhadap tugas yang diberikan
b. Membantu dan memberikan saran atau pemikiran kepada Manajer Unit dalam melaksanakan fungsi-fungsi MSDM (Manajer Sumber Daya Manusia)
c. Menyusun dan mengevaluasi kebijakan di bagisn Sumber Daya Manusia
d. Menyusun program kegiatan dan kebutuhan anggaran dibagian Sumber Daya Manusia
e. Melaksanakan pengelolaan mutu dan lingkungan ditempat kerja masing-masing sesuai prosedur yang telah ditetapkan dengan mengacu kepada Sistem Manajemen Mutu dan Lingkungan (ISO 9001 dan 14001) dan persyaratan Keselamatan dan Keselamatan Kerja (K3)
H. [bookmark: _Toc200720452][bookmark: _Toc200723111]Perwira Pengaman (Pa.Pam)
a. Membantu dan memberikan saran atau pemikiran kepada Manager Unit dalam melaksanakan fungsi-fungsi manajemen di bagian pengamanan lingkungan pabrik kelapa sawit PTPN-IV Unit Usaha Adolina
b. Menyusun dan mengawasi sistem keamanan yang ada di pabrik
a. kelapa sawit PTPN-IV Unit Usaha Adolina
b. Menyusun program kegiatan dan kebutuhan Karyawan dibagian pengamanan
c. Menyusun	program pengembangan atau	pembinaan dan melaksanakan penilaian Karyawan dibagian pengamanan
I. [bookmark: _bookmark20][bookmark: _Toc200720453][bookmark: _Toc200723112]Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja
Pengawasan pengendalian dan perlindungan Keselamatan dan Kesehatan Kerja PT Perkebunan Nusantara IV Unit Usaha Adolina menjamin terciptanya tempat kerja yang aman, efisien, produktif, dan efektif di seluruh bagian dan Unit-Unit Usaha dengan memenuhi peraturan dan perundang-undangan Keselamatan dan Keselamatan Kerja secara berkesinambungan dan terpelihara. Pengawasan, pengendalian, dan perlindungan Keselamatan dan Keselamatan Kerja (K3) dilakukan dengan cara:
a. Meminimalisasi potensi bahaya dengan menjaga sistem pengawasan, perawatan kesiapan lingkungan, dan tata cara pelaksanaan kerja karyawan
b. Memakai atau mempergunakan APD (Alat Pelindung Diri) di lokasi kerja yang berpotensi menimbulkan kecelakaan dan penyakit akibat kerja
c. Memastikan bahwa Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja dipatuhi dan dilaksanakan sesuai kebijakan dan prosedur serta instruksi kerja yang telah ditetapkan.
d. Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja memiliki beberapa hal penting yang harus diketahui oleh semua stakeholder yang ada di Unit Usaha Adolina diantaranya:
a. Pengelolaan sistem keselamatan dan kesehatan kerja kepada tamu dilakukan oleh P2K3 (Panitia Pembina Keselamatan dan Kesehatan Kerja) dan Manajer Unit sebagai ketuanya.
b. Sistem izin kerja
c. Semua stakeholder yang mengetahui adanya sumber bahaya harus melaporkan kepada P2K3
d. Menyediakan kotak P3K (Pertolongan Pertama Pada Kecelakaan)
e. Semua Stakeholder maupun tamu yang memasuki arealkerja pabrik harus menggunakan APD
f. Memasuki pembatas akses yaitu merupakan garis berwarna kuning yang berada di lantai merupakan daerah terlarang bagi tamu terkecuali didampingi oleh pembimbing lapangan
J. [bookmark: _bookmark21][bookmark: _Toc200720454][bookmark: _Toc200723113]Jam Kerja
Jam kerja yang berlaku pada tenaga kerja di PT Perkebunan Nusantara IV Unit Usaha Adolina dibagi atas dua bagian, yaitu:
K. [bookmark: _bookmark22][bookmark: _Toc200720455][bookmark: _Toc200723114]Bagian Kantor
Untuk bagian kantor hanya ditetapkan satu shift dengan 7 jam per hari atau rata-rata 40 jam per minggu. Adapun uraian jam kerja di bagian kantor adalah sebagai berikut:
1. Hari Senin s/d Kamis
2. Pukul 06.30 – 09.30 : kerja aktif Pukul 09.30 – 10.30 : istirahat Pukul 10.30 – 15.00 : kerja aktif
3. Hari Jum’at
4. Pukul 06.30 – 09.30 : kerja aktif Pukul 09.30 – 10.30 : istirahat Pukul 10.30 – 12.00 : kerja aktif
5. Hari Sabtu
6. Pukul 06.30 – 09.30 : kerja aktif Pukul 09.30 – 10.30 : istirahat Pukul 10.30 – 13.00 : kerja aktif
L. [bookmark: _bookmark24][bookmark: _Toc200720456][bookmark: _Toc200723115]Bagian Pabrik
1. Jumlah operator yang dibutuhkan dalam satu shift kerja disajikan pada Tabel 1. Dari tabel tersebut dapat diketahui terdapat beberapa operator yang dibutuhkan dalam satu shift. Untuk bagian pabrik, pekerja dibagi atas dua shift, yaitu:
2. Shift I
Pukul 06.30 – 17.30
3. Shift II
Pukul 17.30 – 06.30
4.1.6	Organisasi Afdeling Kebun Adolina
Struktur Organisasi Afdeling III Kebun Adolina

Mandor Pemeliharaan
Tuyanto
Mandor Panen
Supriyono
Mandor Pemeliharaan
Mariswanto
Mandor Chemis
Nurul Ikhsan
Mandor Panen
Suprayitno
Krani I
Suhendri
Mandor I
Karyaman Pardosi
Asst Tan Afdeling III
M. Ghazi Al Wafi Nasution, SP
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Organisasi Afdeling Bagian Kebun
1. Asisten Tanaman Afdeling
a. Bertanggung jawab terhadap semua ke giatan di afdeling termasuk panen, dan perawatan. Kepala Afdeling harus melakukan cek pelaksanaan dan hasil panen maupun perawatan, hari ini maupun kemaren secara sampling.
b. Jika ada pelanggaran-pelanggaran yang tidak diinginkan, Kepala Afdeling segera memanggil mandor yang menangani, tentang yang membawa pekerja atau pemanen tersebut.
c. Kepala Afdeling menyuruh mandor membereskan kesalahan-kesalahan tersebut.
d. Memberi arahan kepada mandor agar mandor lebih teliti lagi dalam mengawasi para pekerjanya
2. Krani
a. Membantu Kepala Afdeling dalam pengumpulan data dalam pembuatan laporan.
b. Melakuan pencatatan administrasi Afdeling antara lain, data curah hujan, data karyawan, data absensi karyawan, buku monitoring bahan, daftar cuti kariyawan, mendata imfentaris divisi, buku BAP, monogram perawatan dan panen.
c. Membantu terlaksananya pencatatan administrasi Afdeling contohnya, Estimasi dan Realisasi atau rencana kerja harian mandor perawatan, laporan harian, laporan bulanan, RAB (Rencana Anggaran Bulanan), pencatatan ISPK.
d. Menyiapkan surat menyurat, membantu pelaksanaan penggajian karyawan, menyiapkan surat pengantar berobat, melakukan kroscek dengan bagian yang terkait contohnya, absensi, monogram perawatan dan panen, laporan harian perawatan dan panen, dan THR.
e. Menjaga kebersihan dan kerapian lingkungan kantor. Tanggung jawab seorang kerani yaitu bertanggung jawab terhadap keseluruhan intruksi dalm bidang administrasi Afdeling.
3. Mandor I
Tugas Mandor I yaitu membantu kepala Afdeling mengurus dan juga mengontrol kegiatan mandor-mandor dan kerani, dan juga dapat mengontrol administrasi yang ada di Afdeling.
4. Mandor Panen
a. Mengawasi, pengutipan brondolan pemotongan pelepah dan cara peletakannya/penyusunannya.
b. Mutu buah yang di panen (matang, mentah).
c. Cara menempatkan buah dan berondolan.
d. Pengawasan mandor panen terhadap pemanen.
5. Mandor Chemis
a. Mengawasi kegiatan penyemprotan dilapangan.
b. Merilis pemasukan dan pengeluaran stok bahan aktif seperti Herbisida dan lainnya.
c. Menentukan harian kerja karyawan (bagian chemis).
d. Membuat laporan harian.
e. Menjaga keselamatan karyawan.
6. Mandor Pemeliharaan
a. Melakukan pengawasan terhadap para pekerja harian atau pekerja pemeliharaan.
b. Membuat laporan harian.
c. Membuat laporan Estimasi.
d. Memberikan sanksi jika ada pekerja yang nyeleweng.
e. Harus menyelesaikan pekerjaan yang sudah di tentukan dengan tenaga kerja yang di tentukan.
[bookmark: _bookmark18][bookmark: bookmark100][bookmark: _Toc200723116][bookmark: _Toc199957292]4.2	Deskripsi Jawaban Responden
[bookmark: _Toc199957293][bookmark: _Toc200723117]4.2.1	Deskripsi Karakteristik Responden
Deskripsi karakteristik responden bertujuan untuk menguraikan atau memberikan gambaran mengenai identitas para responden dalam penelitian ini. Informasi deskriptif yang mencerminkan kondisi atau keadaan responden perlu disampaikan secara rinci sebagai landasan pemahaman terhadap hasil-hasil yang diperoleh dari penelitian ini. Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan usia.
Penelitian ini difokuskan pada upaya untuk mengetahui pengaruh budaya inovasi, pengembangan karir, dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan. Untuk itu, peneliti menyebarkan kuesioner kepada 75 orang responden yang merupakan karyawan aktif di perusahaan tersebut. Seluruh kuesioner berhasil dikembalikan oleh responden dan dapat diolah lebih lanjut untuk keperluan analisis data.
Berikut ini merupakan deskripsi karakteristik responden berdasarkan klasifikasi jenis kelamin:
[bookmark: _Toc199957319]Tabel 4. 1  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	No
	Uraian
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	Laki-laki
	48 Orang
	64,0%

	2
	Perempuan
	27 Orang
	36,0%

	
	Total
	75 Orang
	100%


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Keterangan dalam tabel menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah laki-laki sebanyak 64% atau 48 orang, sedangkan responden perempuan berjumlah 27 orang atau 36%. Perbandingan ini mencerminkan bahwa dominasi responden dalam penelitian ini berada pada kelompok laki-laki. Hal ini sesuai dengan realita komposisi karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina yang sebagian besar diisi oleh tenaga kerja laki-laki, terutama pada unit-unit kerja teknis lapangan dan operasional pabrik.
4.2.2 	Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Tingkat pendidikan merupakan salah satu indikator penting untuk mengetahui latar belakang akademik para responden yang dapat mempengaruhi cara mereka memahami Budaya Inovasi, pengembangan karir, dan keterlibatan dalam pekerjaan. Berikut adalah distribusi responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir:
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

	No
	Uraian
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	SMA/SMK
	20 Orang
	26,7%

	2
	Diploma (D3)
	15 Orang
	20,0%

	3
	Sarjana (S1)
	35 Orang
	46,7%

	4
	Pascasarjana (S2)
	5 Orang
	6,6%

	
	Total
	75 Orang
	100%


Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Dari tabel tersebut terlihat bahwa sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 35 orang atau 46,7%, disusul oleh lulusan SMA/SMK sebanyak 20 orang (26,7%). Responden dengan latar belakang pendidikan Diploma (D3) berjumlah 15 orang (20,0%), dan sisanya sebanyak 5 orang (6,6%) merupakan lulusan Pascasarjana (S2). Data ini mencerminkan bahwa mayoritas karyawan di lingkungan PTPN IV Regional II Kebun Adolina memiliki jenjang pendidikan yang cukup tinggi, yang diharapkan mampu berkontribusi terhadap peningkatan kinerja melalui pemahaman terhadap nilai-nilai organisasi.
4.2.3 	Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia responden menjadi faktor penting yang berhubungan dengan pengalaman kerja dan tingkat kedewasaan dalam menyikapi Budaya Inovasi, proses pengembangan karir, serta keterlibatan dalam pekerjaan. Berikut adalah distribusi responden berdasarkan kelompok usia:


Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
	No
	Uraian
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	20–29 Tahun
	18 Orang
	24,0%

	2
	30–39 Tahun
	30 Orang
	40,0%

	3
	40–49 Tahun
	20 Orang
	26,7%

	4
	50 Tahun ke atas
	7 Orang
	9,3%

	
	Total
	75 Orang
	100%


Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Dari data tersebut dapat diketahui bahwa responden dengan rentang usia 30–39 tahun mendominasi populasi sebanyak 30 orang atau 40%. Kelompok usia 40–49 tahun menempati urutan kedua dengan jumlah 20 orang (26,7%), diikuti oleh kelompok usia 20–29 tahun sebanyak 18 orang (24%). Sementara itu, responden dengan usia 50 tahun ke atas berjumlah 7 orang atau 9,3%. Komposisi usia ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada pada usia produktif dengan potensi kontribusi yang optimal terhadap organisasi, serta berada pada fase aktif dalam pengembangan karir dan pemahaman terhadap budaya inovatif di perusahaan.
4.2.4 	Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa kerja mencerminkan tingkat pengalaman dan pemahaman responden terhadap sistem kerja serta Budaya Inovasi yang berlaku. Semakin lama masa kerja, semakin besar kemungkinan responden memahami dinamika organisasi secara mendalam. Berikut adalah klasifikasi responden berdasarkan lama bekerja di PTPN IV Regional II Kebun Adolina:




Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
	No
	Uraian
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	< 5 Tahun
	12 Orang
	16,0%

	2
	5 – 10 Tahun
	25 Orang
	33,3%

	3
	11 – 15 Tahun
	20 Orang
	26,7%

	4
	> 15 Tahun
	18 Orang
	24,0%

	
	Total
	75 Orang
	100%


Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Berdasarkan tabel di atas, responden dengan masa kerja 5–10 tahun mendominasi jumlah sampel, yaitu sebanyak 25 orang atau 33,3%. Disusul oleh mereka yang memiliki masa kerja 11–15 tahun sebanyak 20 orang (26,7%), kemudian responden dengan masa kerja lebih dari 15 tahun sebanyak 18 orang (24%), dan responden dengan masa kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 12 orang (16%). Data ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki pengalaman kerja yang cukup matang dan telah melalui berbagai proses organisasi yang dapat memengaruhi persepsi terhadap budaya inovasi, pengembangan karir, serta keterlibatan kerja.
4.2.5 	Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan
Jabatan karyawan dalam organisasi dapat memengaruhi pandangan, tanggung jawab, serta keterlibatan dalam kegiatan yang berdampak pada peningkatan kinerja. Dengan mengetahui jabatan responden, dapat dianalisis sejauh mana pengaruh Budaya Inovasi dan pengembangan karir berdampak terhadap kinerja pada setiap tingkat struktural. Berikut ini klasifikasi responden berdasarkan jabatan:


Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan
	No
	Uraian
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	Staf Administrasi
	30 Orang
	40,0%

	2
	Pelaksana Lapangan
	25 Orang
	33,3%

	3
	Supervisor/Asisten
	12 Orang
	16,0%

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

	
	Total
	75 Orang
	100%


Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Dari tabel tersebut terlihat bahwa responden dengan jabatan sebagai staf administrasi merupakan kelompok terbanyak, yaitu sebanyak 30 orang (40%). Disusul oleh pelaksana lapangan sebanyak 25 orang (33,3%), kemudian supervisor atau asisten sebanyak 12 orang (16%), dan terakhir manajer atau kepala unit sebanyak 8 orang (10,7%). Komposisi ini memberikan gambaran bahwa penelitian mencakup beragam tingkatan jabatan, sehingga hasil analisis dapat merepresentasikan kondisi kinerja dari berbagai level organisasi.
[bookmark: _Toc199957294][bookmark: _Toc200723118]4.2	Hasil Uji Statistik Deskriptif
Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. (Sugiyono, 2017:232). Statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar
deviasi, varian, maksimum, minimum, sum, range, kurtosis, dan skewness (kemencengan distribusi). (Ghozali, 2018:19). Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Budaya Inovasi, Pengambangan Karir dan Keterlibatan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan PTP N IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan yang akan diuji secara statistik pada tabel 4.4 sebagai berikut:
[bookmark: _Toc199957322]Tabel 4. 2 Uji Statistik Deskriptif
	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	Budaya Inovasi
	75
	7.00
	15.00
	10.2800
	1.87126

	Pengembangan Karir
	75
	16.00
	33.00
	23.4533
	3.93286

	Keterlibatan Karyawan
	75
	7.00
	15.00
	10.2800
	1.87126

	Kinerja Karyawan
	75
	6.00
	15.00
	10.3867
	2.13018

	Valid N (listwise)
	75
	
	
	
	


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Uji statistik deskriptif dilakukan untuk memberikan gambaran umum mengenai penyebaran data dari masing-masing variabel penelitian, yaitu budaya inovasi, pengembangan karir, keterlibatan karyawan, dan kinerja karyawan. Statistik deskriptif ini meliputi nilai minimum, maksimum, rata-rata (mean), dan standar deviasi dari seluruh variabel yang diteliti berdasarkan data dari 75 responden.
Secara keseluruhan, hasil statistik deskriptif ini memberikan indikasi awal bahwa keempat variabel utama dalam penelitian ini berada pada tingkat yang cukup baik, dengan persepsi yang relatif konsisten dari para responden, khususnya pada budaya inovasi dan keterlibatan karyawan. Informasi ini menjadi dasar yang penting sebelum dilakukan analisis inferensial lebih lanjut untuk menguji hubungan antar variabel.
[bookmark: _Toc199957295][bookmark: _Toc200723119]4.3	Hasil Uji Kualitas Data
[bookmark: _Toc199957296][bookmark: _Toc200723120]4.3.1	Uji Validitas Data
Uji validitas digunakan untuk mengukur keabsahan atau validitas suatu kuesioner dalam penelitian. Sebuah kuesioner dianggap valid jika setiap pertanyaan atau indikator di dalamnya mampu mengukur apa yang seharusnya diukur (Ghozali, 2018:51). Validitas ini diuji dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel pada tingkat keyakinan alpha 0,05 dan derajat kebebasan (degree of freedom, df) sebesar n – 3, di mana n adalah jumlah sampel yang digunakan. Jika r hitung > r tabel dan nilainya positif, maka indikator tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2018:51).
Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan dengan sampel sebanyak n = 75, sehingga nilai df = 75 – 3 = 72. Dengan tingkat alpha 0,05, nilai r tabel yang diperoleh adalah 0,361. Berdasarkan perhitungan uji validitas, hasil validitas untuk variabel Budaya Inovasi, Pengambangan Karir, dan Keterlibatan Karyawan adalah sebagai berikut:
1) Uji Validitas Budaya Inovasi 
Berikut ini adalah hasil uji validitas dari variabel Budaya Inovasi (X1).
[bookmark: _Toc199957323]Tabel 4. 3 Hasil Uji Validitas Budaya Inovasi
	No. Butir
	r hitung
	r tabel
(5%)
	Status

	X1.1
	0,306
	0.224
	Valid

	X1.2
	0,336
	0.224
	Valid

	X1.3
	0,229
	0.224
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Berdasarkan hasil uji validitas yang disajikan pada Tabel 4.5, diketahui bahwa seluruh butir pernyataan pada variabel budaya inovasi memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel. Butir pernyataan X1.1 memiliki nilai r hitung sebesar 0,306, butir X1.2 sebesar 0,336, dan butir X1.3 sebesar 0,229. Seluruh nilai tersebut lebih besar dari r tabel sebesar 0,224, sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga item pernyataan dalam variabel budaya inovasi adalah valid dan layak digunakan sebagai instrumen penelitian.
2) Uji Validitas Pengembangan Karir 
Berikut ini adalah hasil uji validitas dari variabel Pengambangan Karir (X2).
[bookmark: _Toc199957324]Tabel 4. 4 Hasil Uji Validitas Pengembangan Karir
	No. Butir
	r hitung
	r tabel
(5%)
	Status

	X2.1
	0,574
	0.224
	Valid

	X2.2
	0,249
	0.224
	Valid

	X2.3
	0,285
	0.224
	Valid

	X2.4
	0,277
	0.224
	Valid

	X2.5
	0,291
	0.224
	Valid

	X2.6
	0,285
	0.224
	Valid

	X2.7
	0,254
	0.224
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Uji validitas terhadap instrumen variabel pengembangan karir dilakukan untuk mengetahui apakah butir-butir pernyataan dalam kuesioner benar-benar mampu mengukur aspek pengembangan karir yang dimaksud dalam penelitian ini. Uji validitas menggunakan teknik korelasi Pearson Product Moment, yaitu dengan membandingkan nilai r hitung setiap butir pernyataan dengan nilai r tabel. Pada jumlah responden sebanyak 75 orang, diperoleh r tabel sebesar 0,224 pada taraf signifikansi 5%.
Berdasarkan hasil uji validitas yang ditampilkan dalam Tabel 4.6, seluruh butir pernyataan pada variabel pengembangan karir dinyatakan valid karena memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel. Butir X2.1 menunjukkan nilai r hitung tertinggi sebesar 0,574, sedangkan butir lainnya seperti X2.2 (0,249), X2.3 (0,285), X2.4 (0,277), X2.5 (0,291), X2.6 (0,285), dan X2.7 (0,254) juga seluruhnya melampaui nilai r tabel sebesar 0,224.
Dengan demikian, ketujuh butir pernyataan pada variabel pengembangan karir terbukti valid dan layak digunakan dalam instrumen penelitian ini. Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel ini telah mampu menggambarkan konsep pengembangan karir secara tepat dan dapat dilanjutkan ke tahap pengujian reliabilitas serta analisis inferensial lainnya.
3) Uji Validitas Keterlibatan Karyawan
Berikut ini adalah hasil uji validitas dari variabel Keterlibatan Karyawan (X3).
Tabel 4. 5 Hasil Uji Validitas Keterlibatan Karyawan
	No. Butir
	r hitung
	r tabel
(5%)
	Status

	X3.1
	0,306
	0.224
	Valid

	X3.2
	0,336
	0.224
	Valid

	X3.3
	0,229
	0.224
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Uji validitas terhadap instrumen variabel keterlibatan karyawan dilakukan untuk memastikan bahwa setiap butir pernyataan dalam kuesioner benar-benar dapat mengukur aspek keterlibatan karyawan sebagaimana dimaksud dalam penelitian ini. Pengujian validitas dilakukan dengan teknik korelasi Pearson Product Moment, yaitu membandingkan nilai r hitung masing-masing item dengan r tabel. Dengan jumlah responden sebanyak 75 orang dan taraf signifikansi 5%, maka diperoleh r tabel sebesar 0.224.
Berdasarkan hasil uji validitas yang ditampilkan dalam Tabel 4.7, diketahui bahwa seluruh butir pernyataan pada variabel keterlibatan karyawan memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel. Butir X3.1 memiliki nilai r hitung sebesar 0,306, butir X3.2 sebesar 0,336, dan butir X3.3 sebesar 0,229. Dengan demikian, semua item dinyatakan valid karena memenuhi kriteria validitas instrumen, yakni r hitung > r tabel.
Hasil ini menunjukkan bahwa ketiga item pernyataan dalam variabel keterlibatan karyawan mampu menggambarkan secara akurat konsep yang hendak diukur, sehingga layak digunakan dalam pengumpulan data pada penelitian ini dan dapat dilanjutkan pada tahap pengujian reliabilitas dan analisis lebih lanjut.
4) Uji Validitas Kinerja Pegawai
Berikut ini adalah hasil uji validitas dari variabel Kinerja Karyawan (Y).
[bookmark: _Toc199957325]Tabel 4. 6 Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan
	No. Butir
	r hitung
	r tabel
(5%)
	Status

	Y.1
	0,420
	0.224
	Valid

	Y.2
	0,265
	0.224
	Valid

	Y.3
	0,254
	0.224
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner, 2025
Uji validitas terhadap instrumen variabel kinerja pegawai dilakukan guna memastikan bahwa setiap butir pernyataan dalam kuesioner benar-benar dapat menggambarkan dan mengukur konsep kinerja pegawai secara akurat. Teknik yang digunakan dalam pengujian ini adalah korelasi Pearson Product Moment, dengan membandingkan nilai r hitung setiap item terhadap nilai r tabel. Pada jumlah responden sebanyak 75 orang dan taraf signifikansi 5%, maka diperoleh r tabel sebesar 0.224.
Berdasarkan hasil uji validitas yang disajikan dalam Tabel 4.7, seluruh butir pernyataan pada variabel kinerja pegawai dinyatakan valid karena memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel. Butir Y.1 memiliki nilai r hitung sebesar 0,420, butir Y.2 sebesar 0,265, dan butir Y.3 sebesar 0,254. Seluruh nilai tersebut lebih tinggi dari r tabel 0.224, sehingga ketiganya memenuhi kriteria validitas.
Dengan demikian, ketiga item dalam variabel kinerja pegawai terbukti valid dan dapat digunakan sebagai instrumen pengumpulan data dalam penelitian ini. Validitas yang baik dari item-item ini menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan telah mampu mengukur kinerja pegawai secara konsisten dan sesuai dengan tujuan penelitian.
[bookmark: _Toc199957297][bookmark: _Toc200723121]4.3.2	Hasil Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan metode yang digunakan untuk mengukur konsistensi atau kestabilan jawaban responden terhadap suatu kuesioner yang menjadi indikator dari variabel atau konstruk penelitian. Sebuah instrumen penelitian dinyatakan reliable atau andal apabila jawaban yang diberikan oleh responden terhadap pernyataan tetap konsisten dari waktu ke waktu (Ghozali, 2018:45). Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Alpha Cronbach, yang dirancang untuk menghitung reliabilitas tes yang tidak menggunakan pilihan jawaban benar atau salah, tetapi untuk mengukur sikap atau perilaku (Siregar, 2018:175).
Kriteria yang digunakan untuk menentukan reliabilitas instrumen adalah jika nilai koefisien Alpha Cronbach > 0,6, maka instrumen tersebut dapat dikategorikan reliabel (Siregar, 2018:175). Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan untuk variabel Budaya Inovasi, Pengambangan Karir, dan Keterlibatan Karyawan  terhadap Kinerja Pegawai. Berikut adalah hasil uji reliabilitas:

[bookmark: _Toc199957326]Tabel 4. 7 Hasil Uji Reliabilitas
	Variabel
	Cronbach’s Alpha Hitung
	Keterangan

	Budaya Inovasi (X1)
	0,765
	Reliabel

	Pengambangan Karir (X2)
	0,747
	Reliabel

	Keterlibatan Karyawan (X3)
	0,793
	Reliabel

	Kinerja Karyawan (Y)
	0,872
	Reliabel


Sumber : pengolahan data menggunakan SPSS 20, 2025
Berdasarkan Tabel 4.8 di atas, diketahui bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai Cronbach's Alpha di atas 0,60. Variabel Budaya Inovasi (X1) memperoleh nilai 0,765, Pengembangan Karir (X2) sebesar 0,747, Keterlibatan Karyawan (X3) sebesar 0,793, dan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,872.
Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh instrumen yang digunakan dalam penelitian ini tergolong reliabel, sehingga dapat dipercaya dan layak digunakan dalam pengumpulan data. Reliabilitas yang tinggi ini juga menandakan bahwa alat ukur dalam penelitian telah memiliki konsistensi internal yang baik, sehingga mampu memberikan hasil pengukuran yang stabil dan dapat dipertanggungjawabkan.
[bookmark: _Toc199957298][bookmark: _Toc200723122]4.4	Hasil Uji Asumsi Klasik
[bookmark: _Toc199957299][bookmark: _Toc200723123]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.








Gambar 4.1 Diagram Histogram
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2023

Berdasarkan Gambar 4.1 dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan
menunjukkan distribusi normal hal ini terlihat dari pola data membentuk lonceng dan berada ditengah-tengah sehingga dapat disimpulkan data tersebut menunjukkan distribusi normal

[image: ]








Gambar 4.2 Grafik Normal Probality Plot
Hasil pengujian normalitas pada penelitian ini menunjukkan bahwa titik-titik pada grafik P-Plot menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti pola garis diagonal. Sementara itu, hasil uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai signifikansi lebih dari 0,05. Dengan demikian, data dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.
[bookmark: _Toc199957327]Tabel 4. 8 One-Sample Kolmogrov Smirnov
	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Unstandardized Residual

	N
	75

	Normal Parametersa,b
	Mean
	0E-7

	
	Std. Deviation
	1.66938976

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.067

	
	Positive
	.067

	
	Negative
	-.037

	Kolmogorov-Smirnov Z
	.580

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.890

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.


Sumber : pengolahan data menggunakan SPSS 20, 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]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: _Toc199957328]Tabel 4. 9 Hasil Uji Multikolinieritas
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	.067
	1.235
	
	
	

	
	Budaya Inovasi
	-.426
	.372
	-.331
	.079
	1.618

	
	Pengembangan Karir
	.250
	.077
	.405
	.427
	2.342

	
	Keterlibatan Karyawan
	.886
	.358
	.695
	.084
	1.835

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : pengolahan data menggunakan SPSS 20, 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 Budaya Inovasi dan Keterlibatan Karyawan, yang memiliki nilai Tolerance < 0,10, yaitu masing-masing sebesar 0,079 dan 0,084, namun nilai VIF keduanya masih di bawah 10 (masing-masing 1,618 dan 1,835). 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]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 20, 2024
Berdasarkan pada gambar 4.3 diatas, jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar secara acak atau menyebar diatas dan di bawah sekitar angka 0 pada sumbu Y dan tidak membentuk pola tertentu, sehingga model regresi tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas.
4.4 [bookmark: bookmark116][bookmark: _Toc199957302][bookmark: _Toc200723126]Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Regresi linear berganda ditujukan untuk menentukan hubungan linear antar beberapa variabel bebas yang biasa disebut X1, X2 dan seterusnya dengan
variabel terikat yang disebut Y.
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS 20 diperoleh
hasil sebagai berikut.
[bookmark: _Toc199957329]Tabel 4. 10 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.067
	1.235
	
	.055
	.957

	
	Budaya Inovasi
	-.426
	.372
	-.331
	1.144
	.006

	
	Pengembangan Karir
	.250
	.077
	.405
	3.245
	.002

	
	Keterlibatan Karyawan
	.886
	.358
	.695
	2.476
	.016

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2025
Berdasarkan tabel di atas, maka model persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini dapat dituliskan sebagai berikut:
Y = 0,067 – 0,426X₁ + 0,250X₂ + 0,886X₃


Penafsiran dari model regresi di atas adalah sebagai berikut:
1. Konstanta (a) sebesar 0,067 menunjukkan bahwa apabila seluruh variabel independen yaitu Budaya Inovasi, Pengembangan Karir, dan Keterlibatan Karyawan dianggap tidak ada (bernilai nol), maka nilai Kinerja Karyawan diperkirakan sebesar 0,067.
2. Koefisien regresi Budaya Inovasi (X₁) sebesar -0,426 memiliki arah negatif. Ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam Budaya Inovasi justru akan menurunkan Kinerja Karyawan sebesar 0,426 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Namun, dengan nilai signifikansi sebesar 0,006 < 0,05, pengaruh ini signifikan secara statistik. Artinya, meskipun arah hubungan negatif, perubahan dalam budaya inovasi tetap berdampak nyata terhadap kinerja karyawan.
3. Koefisien regresi Pengembangan Karir (X₂) sebesar 0,250 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam Pengembangan Karir akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,250 satuan, jika variabel lain dianggap konstan. Nilai signifikansi sebesar 0,002 < 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan secara statistik, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
4. Koefisien regresi Keterlibatan Karyawan (X₃) sebesar 0,886 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam keterlibatan karyawan akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,886 satuan. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,016 < 0,05, pengaruh variabel ini juga signifikan secara statistik.
Berdasarkan hasil analisis regresi yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel independen, yaitu Budaya Inovasi, Pengembangan Karir, dan Keterlibatan Karyawan, memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Budaya Inovasi (X₁) menunjukkan pengaruh signifikan dengan arah negatif terhadap Kinerja Karyawan, yang berarti bahwa semakin tinggi budaya inovasi yang diterapkan, justru dapat menurunkan kinerja jika tidak dikelola dengan baik atau tidak sesuai dengan kondisi karyawan. Sebaliknya, Pengembangan Karir (X₂) memiliki pengaruh signifikan dengan arah positif, yang mengindikasikan bahwa semakin baik pengembangan karir yang diberikan kepada karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan.
4.5 [bookmark: bookmark118][bookmark: _Toc199957303][bookmark: _Toc200723127]Hasil Pengujian Hipotesis
4.5.1 [bookmark: _Toc199957304][bookmark: _Toc200723128]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 Budaya Inovasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
[bookmark: _Toc199957330]Tabel 4. 11 Hasil Uji Parsial (Uji t)
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.067
	1.235
	
	.055
	.957

	
	Budaya Inovasi
	-.426
	.372
	-.331
	1.144
	.006

	
	Pengembangan Karir
	.250
	.077
	.405
	3.245
	.002

	
	Keterlibatan Karyawan
	.886
	.358
	.695
	2.476
	.016

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2025

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) yang ditunjukkan dalam Tabel 4.12, diketahui bahwa nilai signifikansi (Sig.) untuk variabel Budaya Inovasi adalah sebesar 0,006, Pengembangan Karir sebesar 0,002, dan Keterlibatan Karyawan sebesar 0,016. Seluruh nilai signifikansi ini lebih kecil dari alpha 5% (0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Adapun nilai t-hitung untuk masing-masing variabel adalah: Budaya Inovasi sebesar 1,144, Pengembangan Karir sebesar 3,245, dan Keterlibatan Karyawan sebesar 2,476. Jika dibandingkan dengan nilai t-tabel 1,662 (df = n – k = 75 – 3 = 72) pada taraf signifikansi 5% sebesar 1,662, maka variabel Pengembangan Karir dan Keterlibatan Karyawan memiliki nilai t-hitung yang lebih besar dari t-tabel 1,662, sehingga berpengaruh secara signifikan. Namun meskipun Budaya Inovasi memiliki nilai t-hitung di bawah t-tabel, nilai signifikansinya tetap di bawah 0,05, sehingga tetap dianggap signifikan. Oleh karena itu, secara parsial ketiga variabel independen memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan.
4.5.2 [bookmark: bookmark121][bookmark: _Toc199957305][bookmark: _Toc200723129]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 Budaya Inovasi, Pengembangan Karir Dan Keterlibatan Karyawan Terhadap Kinerja  Karyawan  PTP N IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
2. Ho ditolak jika Fhitung > Ftabel pada taraf signifikan = 5% (a = 5%) artinya tidak ada Pengaruh Budaya Inovasi, Pengembangan Karir Dan Keterlibatan Karyawan Terhadap Kinerja  Karyawan  PTP N IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
	Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS 20 diperoleh hasil sebagai berikut :
[bookmark: _Toc199957331]Tabel 4. 12 Hasil Uji Simultan (Uji F)
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	230.439
	3
	76.813
	26.445
	.000b

	
	Residual
	206.228
	71
	2.905
	
	

	
	Total
	436.667
	74
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

	b. Predictors: (Constant), Keterlibatan Karyawan, Pengembangan Karir, Budaya Inovasi


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2025
Berdasarkan Tabel 4.13 Hasil Uji Simultan (Uji F), diperoleh nilai Fhitung sebesar 26,445 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 (2,734) dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Hₐ diterima dan H₀ ditolak. Artinya, secara simultan variabel Budaya Inovasi (X₁), Pengembangan Karir (X₂), dan Keterlibatan Karyawan (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.
4.5.3 [bookmark: bookmark123][bookmark: _Toc199957306][bookmark: _Toc200723130]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: _Toc199957332]Tabel 4. 13 Hasil Uji Koefisien Determinasi ((R2)
	Model Summaryb

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

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	

	1
	.726a
	.528
	.508
	1.70429
	.528
	26.445
	3
	71
	.000
	1.473

	a. Predictors: (Constant), Keterlibatan Karyawan, Pengembangan Karir, Budaya Inovasi

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 20, 2025
Berdasarkan Tabel 4.14 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²), diperoleh nilai R sebesar 0,726 dan nilai R Square sebesar 0,528. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat hubungan antara variabel independen (Budaya Inovasi, Pengembangan Karir, dan Keterlibatan Karyawan) terhadap variabel dependen (Kinerja Karyawan) adalah kuat. Sementara itu, nilai R Square sebesar 0,528 mengindikasikan bahwa sebesar 52,8% variasi atau perubahan yang terjadi pada Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen tersebut secara bersama-sama. Sedangkan sisanya, yaitu sebesar 47,2% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian ini atau oleh variabel yang tidak diteliti. Dengan kata lain, Budaya Inovasi, Pengembangan Karir, dan Keterlibatan Karyawan secara simultan memberikan kontribusi sebesar 52,8% 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]Pembahasan
[bookmark: _Toc200723132]4.6.1 	Budaya Inovasi Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Budaya Inovasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dengan nilai signifikansi sebesar 0,006 yang lebih kecil dari batas signifikansi 5% (0,05). Hal ini menandakan bahwa secara statistik, Budaya Inovasi memiliki kontribusi dalam memengaruhi peningkatan kinerja karyawan di lingkungan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatn Perbaungan. Meskipun nilai t-hitung sebesar 1,144 lebih kecil dari nilai t-tabel sebesar 1,993, nilai signifikansi yang tetap berada di bawah 0,05 menjadikan pengaruh Budaya Inovasi tetap signifikan secara parsial terhadap variabel dependen. Artinya, meskipun pengaruh langsungnya tidak sebesar variabel lain seperti Pengembangan Karir atau Keterlibatan Karyawan, namun Budaya Inovasi tetap merupakan faktor penting dalam menciptakan performa kerja yang optimal.
Budaya Inovasi dalam organisasi mencerminkan sejauh mana perusahaan mendorong karyawan untuk berpikir kreatif, menerima perubahan, serta berani mencoba hal-hal baru untuk mencapai efisiensi dan efektivitas kerja. Di lingkungan kerja seperti PTPN IV, di mana sektor usaha yang dijalankan bersifat padat karya dan membutuhkan adaptasi teknologi pertanian modern, kehadiran budaya inovatif menjadi sangat krusial untuk mendorong karyawan berpikir lebih progresif dalam menyelesaikan pekerjaan. Dengan menciptakan suasana kerja yang mendukung inovasi—seperti keterbukaan terhadap ide, penghargaan terhadap inisiatif, dan dukungan terhadap eksperimen kerja—organisasi dapat menumbuhkan semangat kerja dan tanggung jawab yang lebih tinggi pada diri pegawai.
Penelitian ini diperkuat oleh pendapat para ahli, seperti Wirawan (2020) yang menyatakan bahwa budaya inovasi mampu meningkatkan kreativitas dan fleksibilitas karyawan dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Begitu juga Robbins & Coulter (2020) yang mengemukakan bahwa organisasi yang memiliki budaya inovatif akan lebih mudah menyesuaikan diri terhadap perubahan lingkungan eksternal, serta mampu menciptakan solusi-solusi baru dalam meningkatkan kinerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa budaya inovasi dapat meningkatkan efisiensi kerja, memperbaiki proses, serta menghasilkan layanan yang lebih baik bagi organisasi.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Budaya Inovasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Oleh karena itu, manajemen perusahaan perlu terus memperkuat nilai-nilai inovatif dalam lingkungan kerjanya melalui pelatihan, komunikasi terbuka, serta penciptaan ruang-ruang eksplorasi gagasan baru, agar setiap pegawai merasa terlibat dan terdorong untuk memberikan kinerja terbaiknya.
[bookmark: _Toc200723133]4.6.4 	Pengembangan Karir Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
Hasil uji parsial menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan m, dengan nilai signifikansi sebesar 0,002 yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 5% (0,05). Nilai t-hitung sebesar 3,245 juga lebih besar dari t-tabel sebesar 1,993, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara statistik, Pengembangan Karir memberikan kontribusi yang kuat terhadap peningkatan kinerja pegawai di lingkungan PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Artinya, semakin baik pelaksanaan program pengembangan karir dalam organisasi, maka semakin tinggi pula performa kerja pegawai yang dihasilkan.
Pengembangan karir dalam konteks ini mencakup berbagai bentuk peningkatan kapasitas karyawan, seperti pelatihan, promosi jabatan, rotasi kerja, hingga kesempatan untuk mengikuti pendidikan lanjutan yang berkaitan dengan tugas dan tanggung jawab mereka. Ketika pegawai merasa bahwa organisasi memberikan perhatian serius terhadap kemajuan karir mereka, akan timbul rasa memiliki, motivasi yang tinggi, dan komitmen kerja yang lebih kuat. Hal ini secara tidak langsung akan berdampak positif terhadap etos kerja, efektivitas kerja, serta produktivitas individu maupun tim kerja.
Penelitian ini sejalan dengan pandangan Hasibuan (2018) yang menyatakan bahwa pengembangan karir merupakan bentuk penghargaan jangka panjang terhadap potensi karyawan, yang mampu meningkatkan kepuasan kerja dan semangat dalam menyelesaikan tugas. Simamora (2017) juga menjelaskan bahwa pengembangan karir yang terstruktur akan membangun kesiapan pegawai dalam menghadapi tantangan organisasi, sekaligus mendorong peningkatan kinerja secara menyeluruh. Selain itu, Handoko (2020) menyebutkan bahwa pengembangan karir yang konsisten dapat menumbuhkan loyalitas karyawan terhadap organisasi karena mereka merasa diperhatikan dan dihargai atas kontribusinya.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai di PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Oleh karena itu, manajemen perusahaan perlu menerapkan program pengembangan karir secara terencana, transparan, dan berkelanjutan sebagai strategi untuk menjaga dan meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini tidak hanya berdampak pada performa individu, tetapi juga berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.
[bookmark: _Toc200723134]4.6.5 	Keterlibatan Karyawan Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan
Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) yang telah dilakukan, diketahui bahwa variabel Keterlibatan Karyawan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,016, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 5% (0,05), serta nilai t-hitung sebesar 2,476 yang lebih besar dari t-tabel sebesar 1,993. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa keterlibatan karyawan 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.
Keterlibatan karyawan mencerminkan sejauh mana individu merasa terhubung secara emosional dan kognitif dengan pekerjaannya, serta bersedia memberikan upaya ekstra dalam pelaksanaan tugas. Karyawan yang terlibat cenderung lebih loyal, memiliki semangat kerja tinggi, serta menunjukkan inisiatif dan kreativitas dalam bekerja. Hal ini berdampak langsung pada peningkatan efisiensi, produktivitas, serta kualitas hasil kerja, yang pada akhirnya mendukung pencapaian target organisasi secara lebih efektif.
Penelitian ini diperkuat oleh pendapat Robbins dan Judge (2019), yang menyatakan bahwa keterlibatan karyawan merupakan prediktor penting terhadap kinerja organisasi, di mana karyawan yang merasa terlibat secara aktif akan lebih antusias dalam menyelesaikan tugas dan menunjukkan performa yang lebih baik. Selain itu, Bakker dan Demerouti (2017) menambahkan bahwa karyawan yang terlibat secara psikologis cenderung mengalami kepuasan kerja yang lebih tinggi, memiliki ketahanan dalam menghadapi tekanan kerja, dan lebih berkontribusi terhadap budaya organisasi yang positif. Hal ini menunjukkan pentingnya peran keterlibatan dalam membentuk perilaku kerja yang produktif dan berkelanjutan.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Keterlibatan Karyawan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai di lingkungan kerja PTPN IV Regional II Kebun Adolina. Oleh karena itu, pihak manajemen perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendorong partisipasi aktif karyawan, menyediakan ruang dialog dua arah, serta memberikan penghargaan terhadap kontribusi yang diberikan. Langkah-langkah ini akan memperkuat rasa kepemilikan dan tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya, yang secara langsung berdampak positif terhadap kinerja organisasi.
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[bookmark: _Toc199957313][bookmark: _Toc200723136]KESIMPULAN DAN SARAN
[bookmark: _Toc199957314][bookmark: _Toc200723137]5.1	Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) terhadap variabel Budaya Inovasi, diketahui bahwa nilai thitung sebesar 1,144 dan nilai signifikansi 0,006 lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Dengan demikian, dalam hal ini Ha diterima dan Ho ditolak, yang berarti Budaya Inovasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
2. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) terhadap variabel Pengembangan Karir, diperoleh nilai thitung sebesar 3,245 dan nilai signifikansi 0,002, yang juga lebih kecil dari taraf signifikan 0,05. Maka dalam hal ini Ha diterima dan Ho ditolak, yang menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.



3. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) terhadap variabel Keterlibatan Karyawan, diketahui bahwa nilai thitung sebesar 2,476 dengan nilai signifikansi 0,016, yang lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu, Ha diterima dan Ho ditolak, yang berarti Keterlibatan Karyawan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
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4. Berdasarkan hasil uji simultan (uji F), diketahui bahwa nilai Fhitung sebesar 26,445 dan nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan menggunakan nilai Ftabel sebesar 3,226 (df1 = 3 dan df2 = 71), maka Fhitung > Ftabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa Budaya Inovasi, Pengembangan Karir, dan Keterlibatan Karyawan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
[bookmark: _Toc199957315][bookmark: _Toc200723138]5.2	Saran
Berdasarkan hasil penelitian ini, diketahui bahwa ketiga variabel independen, yaitu budaya inovasi, pengembangan karir, dan keterlibatan karyawan, memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun demikian, pada budaya inovasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dikarenakan Lingkungan kerja di organisasi ini tidak mendorong terciptanya inovasi, Talenta atau kemampuan karyawan di organisasi ini tidak dimanfaatkan untuk mendukung inovasi dan Proses kerja di organisasi ini tidak bersifat fleksibel dan terbuka terhadap perubahan.
Kedua, pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dengan koefisien regresi 0,250 dan nilai signifikansi 0,002. Hal ini mengindikasikan bahwa program pelatihan, jenjang karir yang jelas, dan peluang pengembangan diri berkontribusi terhadap peningkatan performa karyawan. Namun, karena tingkat pengaruhnya masih tergolong sedang, maka perusahaan perlu memperkuat kebijakan ini dengan sistem promosi berbasis kinerja yang transparan, memperluas akses pelatihan, serta menyediakan mentoring yang efektif untuk mendukung pertumbuhan karir setiap individu.
Terakhir, keterlibatan karyawan menjadi variabel yang memiliki pengaruh paling tinggi terhadap kinerja, dengan koefisien regresi 0,886 dan nilai signifikansi 0,016. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasa terlibat secara emosional dan fungsional dalam organisasi akan menunjukkan kinerja yang lebih baik. Maka dari itu, perusahaan sangat dianjurkan untuk menciptakan iklim kerja yang partisipatif, memberikan penghargaan atas kontribusi, serta meningkatkan komunikasi dua arah antara manajemen dan karyawan untuk memperkuat rasa kepemilikan dan loyalitas terhadap perusahaan.
Dengan menindaklanjuti temuan ini secara strategis, diharapkan perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan melalui penyesuaian manajemen budaya, penguatan sistem karir, dan peningkatan kualitas keterlibatan karyawan. 
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Bagian I : identitas responden
Nama			:
Jenis kelamin		:
Umur			:
Divisi/Regional	:
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. Budaya Inovasi (X1)
	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Lingkungan

	1
	Lingkungan kerja di organisasi ini mendorong terciptanya inovasi.
	
	
	
	
	

	Talenta

	2
	Talenta atau kemampuan karyawan di organisasi ini dimanfaatkan untuk mendukung inovasi.
	
	
	
	
	

	Proses

	3
	Proses kerja di organisasi ini bersifat fleksibel dan terbuka terhadap perubahan.
	
	
	
	
	



B. Pengembangan Karir (X2)
	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Kebijakan organisasi

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

	Prestasi kerja

	2
	Prestasi kerja menjadi salah satu pertimbangan dalam proses pengembangan karir di perusahaan.
	
	
	
	
	

	Latar belakang pendidikan

	3
	Saya merasa memiliki kesetiaan tinggi Latar belakang pendidikan karyawan menjadi pertimbangan dalam proses promosi jabatan.
	
	
	
	
	

	Pelatihan

	4
	Pelatihan rutin disediakan untuk meningkatkan keterampilan karyawan.
	
	
	
	
	

	Pengalaman kerja

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

	Kesetiaan pada organisasi

	6
	Saya merasa memiliki kesetiaan tinggi terhadap perusahaan.
	
	
	
	
	

	Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia

	7
	Saya memiliki kemampuan bergaul dan membangun hubungan baik dengan rekan kerja.
	
	
	
	
	



C. Keterlibatan Karyawan (X3)
	No
	Item pertanyaan
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	Aspek Vigor

	1
	Saya selalu bersedia bekerja melebihi dari
yang biasa diharapkan untuk membantu perusahaan
	
	
	
	
	

	Aspek Dedication

	2
	Saya selalu siap menerima pekerjaan
yang diberikan kepada saya
	
	
	
	
	

	Aspek Absorption

	3
	Saya selalu siap menerima pekerjaan
yang diberikan kepada saya
	
	
	
	
	



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

	Tingkat Kedisiplinan

	1
	Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai target yang diberikan.
	
	
	
	
	

	Tingkat Kemampuan Karyawan

	2
	Saya memiliki tingkat kemampuan karyawan dengan hasil kerja saya sesuai dengan standar perusahaan.
	
	
	
	
	

	Perilaku Inovatif

	3
	Saya sering menunjukkan perilaku inovatif dan spontan dalam pekerjaan.
	
	
	
	
	


Lampiran Jawaban Responden Awal Observasi 
	No
	Budaya Inovasi
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	3
	3
	3
	9

	2
	4
	2
	2
	8

	3
	3
	2
	3
	8

	4
	3
	4
	2
	9

	5
	4
	4
	2
	10

	6
	4
	3
	3
	10

	7
	3
	3
	5
	11

	8
	3
	4
	5
	12

	9
	3
	4
	2
	9

	10
	4
	3
	2
	9

	11
	3
	4
	3
	10

	12
	3
	3
	4
	10

	13
	3
	3
	3
	9

	14
	5
	3
	3
	11

	15
	3
	2
	3
	8

	16
	3
	2
	3
	8

	17
	3
	2
	2
	7

	18
	5
	4
	3
	12

	19
	3
	3
	4
	10

	20
	3
	3
	5
	11

	21
	2
	3
	4
	9

	22
	2
	3
	3
	8

	23
	3
	2
	3
	8

	24
	3
	2
	3
	8

	25
	3
	2
	4
	9

	26
	4
	2
	4
	10

	27
	4
	4
	2
	10

	28
	4
	3
	2
	9

	29
	4
	3
	4
	11

	30
	4
	3
	2
	9









	No
	Pengembangan Karir
	Skor


	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	

	1
	3
	3
	5
	5
	3
	5
	5
	29

	2
	4
	2
	3
	5
	3
	5
	5
	27

	3
	3
	2
	2
	3
	3
	5
	2
	20

	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	2
	30

	5
	4
	5
	2
	5
	3
	5
	3
	27

	6
	5
	5
	2
	3
	5
	5
	5
	30

	7
	3
	5
	2
	2
	5
	5
	3
	25

	8
	3
	5
	4
	3
	5
	5
	3
	28

	9
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	31

	10
	4
	5
	5
	3
	3
	5
	5
	30

	11
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	33

	12
	5
	5
	5
	2
	5
	5
	3
	30

	13
	5
	5
	5
	2
	5
	5
	5
	32

	14
	5
	3
	2
	3
	3
	5
	2
	23

	15
	3
	2
	3
	3
	4
	5
	2
	22

	16
	3
	2
	3
	5
	5
	2
	3
	23

	17
	5
	2
	4
	3
	5
	3
	3
	25

	18
	5
	4
	3
	5
	5
	3
	5
	30

	19
	3
	5
	5
	3
	3
	4
	3
	26

	20
	5
	3
	5
	5
	5
	3
	5
	31

	21
	2
	3
	3
	2
	5
	5
	3
	23

	22
	2
	5
	5
	2
	5
	5
	5
	29

	23
	3
	2
	2
	3
	3
	3
	2
	18

	24
	3
	2
	5
	5
	4
	5
	2
	26

	25
	3
	2
	4
	2
	3
	2
	3
	19

	26
	4
	2
	4
	3
	4
	5
	2
	24

	27
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	2
	24

	28
	4
	3
	3
	4
	4
	1
	5
	24

	29
	4
	3
	4
	4
	5
	3
	3
	26

	30
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	24










	No
	Keterlibatan Karyawan
	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










	No
	Kinerja Karyawan
	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


127


122




Lampiran 3 Jawaban Responden  X1 Budaya Inovasi
	No
	Budaya Inovasi
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	3
	3
	3
	9

	2
	4
	2
	2
	8

	3
	3
	2
	3
	8

	4
	5
	5
	2
	12

	5
	4
	5
	2
	11

	6
	5
	5
	5
	15

	7
	3
	5
	5
	13

	8
	3
	5
	5
	13

	9
	3
	5
	2
	10

	10
	4
	5
	2
	11

	11
	3
	5
	3
	11

	12
	5
	5
	5
	15

	13
	5
	5
	3
	13

	14
	5
	3
	3
	11

	15
	3
	2
	5
	10

	16
	3
	2
	3
	8

	17
	5
	2
	2
	9

	18
	5
	4
	3
	12

	19
	3
	5
	5
	13

	20
	5
	3
	5
	13

	21
	2
	3
	2
	7

	22
	2
	5
	3
	10

	23
	3
	2
	3
	8

	24
	3
	2
	5
	10

	25
	3
	2
	4
	9

	26
	4
	2
	4
	10

	27
	4
	4
	2
	10

	28
	4
	3
	2
	9

	29
	4
	3
	4
	11

	30
	4
	3
	2
	9

	31
	4
	3
	4
	11

	32
	5
	5
	2
	12

	33
	4
	3
	2
	9

	34
	4
	1
	5
	10

	35
	5
	3
	3
	11

	36
	3
	3
	3
	9

	37
	4
	3
	3
	10

	38
	4
	1
	2
	7

	39
	3
	2
	3
	8

	40
	3
	1
	5
	9

	41
	3
	1
	3
	7

	42
	3
	1
	3
	7

	43
	4
	1
	4
	9

	44
	2
	5
	4
	11

	45
	3
	5
	4
	12

	46
	3
	5
	4
	12

	47
	2
	4
	3
	9

	48
	3
	3
	3
	9

	49
	3
	3
	3
	9

	50
	4
	2
	2
	8

	51
	3
	2
	3
	8

	52
	3
	3
	2
	8

	53
	4
	2
	2
	8

	54
	3
	2
	3
	8

	55
	3
	3
	3
	9

	56
	3
	3
	3
	9

	57
	3
	5
	2
	10

	58
	4
	5
	2
	11

	59
	3
	5
	3
	11

	60
	3
	5
	3
	11

	61
	3
	5
	3
	11

	62
	3
	4
	5
	12

	63
	3
	4
	3
	10

	64
	3
	4
	5
	12

	65
	3
	4
	5
	12

	66
	3
	4
	5
	12

	67
	4
	3
	3
	10

	68
	5
	5
	4
	14

	69
	3
	2
	5
	10

	70
	3
	5
	5
	13

	71
	4
	3
	5
	12

	72
	4
	3
	3
	10

	73
	3
	5
	3
	11

	74
	3
	5
	3
	11

	75
	3
	5
	3
	11


X2 Pengembangan Karir
	No
	Pengembangan Karir
	Skor

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	

	1
	3
	3
	3
	5
	5
	3
	2
	24

	2
	4
	2
	2
	3
	5
	2
	3
	21

	3
	3
	2
	3
	2
	3
	3
	1
	17

	4
	5
	5
	2
	4
	5
	2
	5
	28

	5
	4
	5
	2
	2
	5
	2
	3
	23

	6
	5
	5
	5
	2
	3
	5
	3
	28

	7
	3
	5
	5
	2
	2
	5
	3
	25

	8
	3
	5
	5
	4
	3
	5
	2
	27

	9
	3
	5
	2
	5
	5
	2
	3
	25

	10
	4
	5
	2
	5
	3
	2
	5
	26

	11
	3
	5
	3
	5
	5
	3
	3
	27

	12
	5
	5
	5
	5
	2
	5
	3
	30

	13
	5
	5
	3
	5
	2
	3
	5
	28

	14
	5
	3
	3
	2
	3
	3
	2
	21

	15
	3
	2
	5
	3
	3
	5
	2
	23

	16
	3
	2
	3
	3
	5
	3
	5
	24

	17
	5
	2
	2
	4
	3
	2
	4
	22

	18
	5
	4
	3
	3
	5
	3
	5
	28

	19
	3
	5
	5
	5
	3
	5
	3
	29

	20
	5
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	33

	21
	2
	3
	2
	3
	2
	2
	3
	17

	22
	2
	5
	3
	5
	2
	3
	5
	25

	23
	3
	2
	3
	2
	3
	3
	2
	18

	24
	3
	2
	5
	5
	5
	5
	3
	28

	25
	3
	2
	4
	4
	2
	4
	2
	21

	26
	4
	2
	4
	4
	3
	4
	4
	25

	27
	4
	4
	2
	4
	3
	2
	5
	24

	28
	4
	3
	2
	3
	4
	2
	5
	23

	29
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	26

	30
	4
	3
	2
	4
	4
	2
	2
	21

	31
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	2
	25

	32
	5
	5
	2
	4
	2
	2
	3
	23

	33
	4
	3
	2
	4
	3
	2
	1
	19

	34
	4
	1
	5
	3
	2
	5
	4
	24

	35
	5
	3
	3
	4
	2
	3
	2
	22

	36
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	22

	37
	4
	3
	3
	4
	3
	3
	2
	22

	38
	4
	1
	2
	4
	4
	2
	2
	19

	39
	3
	2
	3
	3
	5
	3
	3
	22

	40
	3
	1
	5
	5
	5
	5
	4
	28

	41
	3
	1
	3
	2
	4
	3
	4
	20

	42
	3
	1
	3
	5
	4
	3
	3
	22

	43
	4
	1
	4
	3
	2
	4
	3
	21

	44
	2
	5
	4
	1
	4
	4
	3
	23

	45
	3
	5
	4
	1
	4
	4
	2
	23

	46
	3
	5
	4
	2
	4
	4
	2
	24

	47
	2
	4
	3
	3
	2
	3
	2
	19

	48
	3
	3
	3
	2
	2
	3
	2
	18

	49
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	21

	50
	4
	2
	2
	2
	3
	2
	1
	16

	51
	3
	2
	3
	2
	3
	3
	3
	19

	52
	3
	3
	2
	3
	2
	2
	3
	18

	53
	4
	2
	2
	2
	3
	2
	1
	16

	54
	3
	2
	3
	2
	3
	3
	3
	19

	55
	3
	3
	3
	2
	2
	3
	2
	18

	56
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	21

	57
	3
	5
	2
	3
	2
	2
	3
	20

	58
	4
	5
	2
	2
	3
	2
	1
	19

	59
	3
	5
	3
	5
	5
	3
	5
	29

	60
	3
	5
	3
	2
	2
	3
	3
	21

	61
	3
	5
	3
	4
	3
	3
	2
	23

	62
	3
	4
	5
	5
	3
	5
	2
	27

	63
	3
	4
	3
	5
	5
	3
	2
	25

	64
	3
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	31

	65
	3
	4
	5
	5
	3
	5
	5
	30

	66
	3
	4
	5
	5
	5
	5
	3
	30

	67
	4
	3
	3
	5
	2
	3
	3
	23

	68
	5
	5
	4
	5
	2
	4
	5
	30

	69
	3
	2
	5
	2
	3
	5
	2
	22

	70
	3
	5
	5
	3
	3
	5
	2
	26

	71
	4
	3
	5
	3
	5
	5
	5
	30

	72
	4
	3
	3
	4
	3
	3
	4
	24

	73
	3
	5
	3
	2
	2
	3
	5
	23

	74
	3
	5
	3
	2
	3
	3
	3
	22

	75
	3
	5
	3
	2
	2
	3
	5
	23


X3 Keterlibatan Karyawan
	No
	Keterlibatan Karyawan
	Skor

	
	1
	2
	3
	

	1
	3
	3
	3
	9

	2
	4
	2
	2
	8

	3
	3
	2
	3
	8

	4
	5
	5
	2
	12

	5
	4
	5
	2
	11

	6
	5
	5
	5
	15

	7
	3
	5
	5
	13

	8
	3
	5
	5
	13

	9
	3
	5
	2
	10

	10
	4
	5
	2
	11

	11
	3
	5
	3
	11

	12
	5
	5
	5
	15

	13
	5
	5
	3
	13

	14
	5
	3
	3
	11

	15
	3
	2
	5
	10

	16
	3
	2
	3
	8

	17
	5
	2
	2
	9

	18
	5
	4
	3
	12

	19
	3
	5
	5
	13

	20
	5
	3
	5
	13

	21
	2
	3
	2
	7

	22
	2
	5
	3
	10

	23
	3
	2
	3
	8

	24
	3
	2
	5
	10

	25
	3
	2
	4
	9

	26
	4
	2
	4
	10

	27
	4
	4
	2
	10

	28
	4
	3
	2
	9

	29
	4
	3
	4
	11

	30
	4
	3
	2
	9

	31
	4
	3
	4
	11

	32
	5
	5
	2
	12

	33
	4
	3
	2
	9

	34
	4
	1
	5
	10

	35
	5
	3
	3
	11

	36
	3
	3
	3
	9

	37
	4
	3
	3
	10

	38
	4
	1
	2
	7

	39
	3
	2
	3
	8

	40
	3
	1
	5
	9

	41
	3
	1
	3
	7

	42
	3
	1
	3
	7

	43
	4
	1
	4
	9

	44
	2
	5
	4
	11

	45
	3
	5
	4
	12

	46
	3
	5
	4
	12

	47
	2
	4
	3
	9

	48
	3
	3
	3
	9

	49
	3
	3
	3
	9

	50
	4
	2
	2
	8

	51
	3
	2
	3
	8

	52
	3
	3
	2
	8

	53
	4
	2
	2
	8

	54
	3
	2
	3
	8

	55
	3
	3
	3
	9

	56
	3
	3
	3
	9

	57
	3
	5
	2
	10

	58
	4
	5
	2
	11

	59
	3
	5
	3
	11

	60
	3
	5
	3
	11

	61
	3
	5
	3
	11

	62
	3
	4
	5
	12

	63
	3
	4
	3
	10

	64
	3
	4
	5
	12

	65
	3
	4
	5
	12

	66
	3
	4
	5
	12

	67
	4
	3
	3
	10

	68
	5
	5
	4
	14

	69
	3
	2
	5
	10

	70
	3
	5
	5
	13

	71
	4
	3
	5
	12

	72
	4
	3
	3
	10

	73
	3
	5
	3
	11

	74
	3
	5
	3
	11

	75
	3
	5
	3
	11




Y Kinerja Karyawan
	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 4 Hasil Uji Spss Validitas 

	Correlations

	
	x1
	x2
	x3
	TotalX1

	x1
	Pearson Correlation
	1
	-.009
	-.118
	.120

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.940
	.314
	.306

	
	N
	75
	75
	75
	75

	x2
	Pearson Correlation
	-.009
	1
	.018
	.336**

	
	Sig. (2-tailed)
	.940
	
	.876
	.003

	
	N
	75
	75
	75
	75

	x3
	Pearson Correlation
	-.118
	.018
	1
	.141

	
	Sig. (2-tailed)
	.314
	.876
	
	.227

	
	N
	75
	75
	75
	75

	TotalX1
	Pearson Correlation
	.120
	.336**
	.141
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.306
	.003
	.227
	

	
	N
	75
	75
	75
	75

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



	Correlations

	
	x2_1
	x2_2
	x2_3
	x2_4
	x2_5
	x2_6
	x2_7
	TotalX2

	x2_1
	Pearson Correlation
	1
	-.009
	-.118
	.167
	-.002
	-.118
	.179
	.066

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.940
	.314
	.151
	.984
	.314
	.124
	.574

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	x2_2
	Pearson Correlation
	-.009
	1
	.018
	.069
	-.095
	.018
	.176
	.135

	
	Sig. (2-tailed)
	.940
	
	.876
	.556
	.417
	.876
	.130
	.249

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	x2_3
	Pearson Correlation
	-.118
	.018
	1
	.153
	.057
	1.000**
	.062
	.185

	
	Sig. (2-tailed)
	.314
	.876
	
	.189
	.630
	.000
	.596
	.112

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	x2_4
	Pearson Correlation
	.167
	.069
	.153
	1
	.225
	.153
	.288*
	.205

	
	Sig. (2-tailed)
	.151
	.556
	.189
	
	.053
	.189
	.012
	.077

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	x2_5
	Pearson Correlation
	-.002
	-.095
	.057
	.225
	1
	.057
	.143
	.181

	
	Sig. (2-tailed)
	.984
	.417
	.630
	.053
	
	.630
	.221
	.119

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	x2_6
	Pearson Correlation
	-.118
	.018
	1.000**
	.153
	.057
	1
	.062
	.185

	
	Sig. (2-tailed)
	.314
	.876
	.000
	.189
	.630
	
	.596
	.112

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	x2_7
	Pearson Correlation
	.179
	.176
	.062
	.288*
	.143
	.062
	1
	-.133

	
	Sig. (2-tailed)
	.124
	.130
	.596
	.012
	.221
	.596
	
	.254

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

	TotalX2
	Pearson Correlation
	.066
	.135
	.185
	.205
	.181
	.185
	-.133
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.574
	.249
	.112
	.077
	.119
	.112
	.254
	

	
	N
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75
	75

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

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









	Correlations

	
	X3_1
	X3_2
	X3_3
	TotalX3

	X3_1
	Pearson Correlation
	1
	-.009
	-.118
	.120

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.940
	.314
	.306

	
	N
	75
	75
	75
	75

	X3_2
	Pearson Correlation
	-.009
	1
	.018
	.336**

	
	Sig. (2-tailed)
	.940
	
	.876
	.003

	
	N
	75
	75
	75
	75

	X3_3
	Pearson Correlation
	-.118
	.018
	1
	.141

	
	Sig. (2-tailed)
	.314
	.876
	
	.227

	
	N
	75
	75
	75
	75

	TotalX3
	Pearson Correlation
	.120
	.336**
	.141
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.306
	.003
	.227
	

	
	N
	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
	.095

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.940
	.151
	.420

	
	N
	75
	75
	75
	75

	Y2
	Pearson Correlation
	-.009
	1
	.069
	.265*

	
	Sig. (2-tailed)
	.940
	
	.556
	.022

	
	N
	75
	75
	75
	75

	Y3
	Pearson Correlation
	.167
	.069
	1
	.254*

	
	Sig. (2-tailed)
	.151
	.556
	
	.028

	
	N
	75
	75
	75
	75

	TotalY
	Pearson Correlation
	.095
	.265*
	.254*
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.420
	.022
	.028
	

	
	N
	75
	75
	75
	75

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




	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	Budaya Inovasi
	75
	7.00
	15.00
	10.2800
	1.87126

	Pengembangan Karir
	75
	16.00
	33.00
	23.4533
	3.93286

	Keterlibatan Karyawan
	75
	7.00
	15.00
	10.2800
	1.87126

	Kinerja Karyawan
	75
	6.00
	15.00
	10.3867
	2.13018

	Valid N (listwise)
	75
	
	
	
	








Lampiran 5 Pengujian Hipotesis


	Model Summaryb

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

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	

	1
	.726a
	.528
	.508
	1.70429
	.528
	26.445
	3
	71
	.000
	1.473

	a. Predictors: (Constant), Keterlibatan Karyawan, Pengembangan Karir, Budaya Inovasi

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan




	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	230.439
	3
	76.813
	26.445
	.000b

	
	Residual
	206.228
	71
	2.905
	
	

	
	Total
	436.667
	74
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

	b. Predictors: (Constant), Keterlibatan Karyawan, Pengembangan Karir, Budaya Inovasi




	Coefficientsa

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

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

	1
	(Constant)
	.067
	1.235
	
	.055
	.957
	-2.395
	2.530
	
	
	
	
	

	
	Budaya Inovasi
	-.426
	.372
	-.331
	-1.144
	.257
	-1.168
	.316
	.639
	-.134
	-.093
	.079
	12.618

	
	Pengembangan Karir
	.250
	.077
	.405
	3.245
	.002
	.096
	.404
	.666
	.359
	.265
	.427
	2.342

	
	Keterlibatan Karyawan
	.886
	.358
	.695
	2.476
	.016
	.172
	1.600
	.676
	.282
	.202
	.084
	11.835

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan









	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	Budaya Inovasi
	Pengembangan Karir
	Keterlibatan Karyawan

	1
	1
	3.968
	1.000
	.00
	.00
	.00
	.00

	
	2
	.021
	13.599
	.82
	.02
	.00
	.02

	
	3
	.009
	21.313
	.18
	.02
	.98
	.04

	
	4
	.001
	53.255
	.00
	.96
	.01
	.94

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan




	Residuals Statisticsa

	
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Predicted Value
	7.5444
	14.4812
	10.7333
	1.76466
	75

	Std. Predicted Value
	-1.807
	2.124
	.000
	1.000
	75

	Standard Error of Predicted Value
	.202
	1.396
	.358
	.165
	75

	Adjusted Predicted Value
	7.5163
	18.5030
	10.8036
	1.96635
	75

	Residual
	-3.17697
	6.32268
	.00000
	1.66939
	75

	Std. Residual
	-1.864
	3.710
	.000
	.980
	75

	Stud. Residual
	-2.863
	3.740
	-.015
	1.040
	75

	Deleted Residual
	-8.50303
	6.42427
	-.07022
	1.98690
	75

	Stud. Deleted Residual
	-3.023
	4.144
	-.011
	1.071
	75

	Mahal. Distance
	.056
	48.641
	2.960
	5.856
	75

	Cook's Distance
	.000
	4.173
	.069
	.481
	75

	Centered Leverage Value
	.001
	.657
	.040
	.079
	75

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan














	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.765
	2




	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.747
	2




	

		Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.872
	4



	N of Items

	
	2




	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Unstandardized Residual

	N
	75

	Normal Parametersa,b
	Mean
	0E-7

	
	Std. Deviation
	1.66938976

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.067

	
	Positive
	.067

	
	Negative
	-.037

	Kolmogorov-Smirnov Z
	.580

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.890

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.
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	Pr
	0.25
	0.10
	0.05
	0.025
	0.01
	0.005
	0.001

	df
	0.50
	0.20
	0.10
	0.050
	0.02
	0.010
	0.002

	41
	0.68052
	1.30254
	1.68288
	2.01954
	2.42080
	2.70118
	3.30127

	42
	0.68038
	1.30204
	1.68195
	2.01808
	2.41847
	2.69807
	3.29595

	43
	0.68024
	1.30155
	1.68107
	2.01669
	2.41625
	2.69510
	3.29089

	44
	0.68011
	1.30109
	1.68023
	2.01537
	2.41413
	2.69228
	3.28607

	45
	0.67998
	1.30065
	1.67943
	2.01410
	2.41212
	2.68959
	3.28148

	46
	0.67986
	1.30023
	1.67866
	2.01290
	2.41019
	2.68701
	3.27710

	47
	0.67975
	1.29982
	1.67793
	2.01174
	2.40835
	2.68456
	3.27291

	48
	0.67964
	1.29944
	1.67722
	2.01063
	2.40658
	2.68220
	3.26891

	49
	0.67953
	1.29907
	1.67655
	2.00958
	2.40489
	2.67995
	3.26508

	50
	0.67943
	1.29871
	1.67591
	2.00856
	2.40327
	2.67779
	3.26141

	51
	0.67933
	1.29837
	1.67528
	2.00758
	2.40172
	2.67572
	3.25789

	52
	0.67924
	1.29805
	1.67469
	2.00665
	2.40022
	2.67373
	3.25451

	53
	0.67915
	1.29773
	1.67412
	2.00575
	2.39879
	2.67182
	3.25127

	54
	0.67906
	1.29743
	1.67356
	2.00488
	2.39741
	2.66998
	3.24815

	55
	0.67898
	1.29713
	1.67303
	2.00404
	2.39608
	2.66822
	3.24515

	56
	0.67890
	1.29685
	1.67252
	2.00324
	2.39480
	2.66651
	3.24226

	57
	0.67882
	1.29658
	1.67203
	2.00247
	2.39357
	2.66487
	3.23948

	58
	0.67874
	1.29632
	1.67155
	2.00172
	2.39238
	2.66329
	3.23680

	59
	0.67867
	1.29607
	1.67109
	2.00100
	2.39123
	2.66176
	3.23421

	60
	0.67860
	1.29582
	1.67065
	2.00030
	2.39012
	2.66028
	3.23171

	61
	0.67853
	1.29558
	1.67022
	1.99962
	2.38905
	2.65886
	3.22930

	62
	0.67847
	1.29536
	1.66980
	1.99897
	2.38801
	2.65748
	3.22696

	63
	0.67840
	1.29513
	1.66940
	1.99834
	2.38701
	2.65615
	3.22471

	64
	0.67834
	1.29492
	1.66901
	1.99773
	2.38604
	2.65485
	3.22253

	65
	0.67828
	1.29471
	1.66864
	1.99714
	2.38510
	2.65360
	3.22041

	66
	0.67823
	1.29451
	1.66827
	1.99656
	2.38419
	2.65239
	3.21837

	67
	0.67817
	1.29432
	1.66792
	1.99601
	2.38330
	2.65122
	3.21639

	68
	0.67811
	1.29413
	1.66757
	1.99547
	2.38245
	2.65008
	3.21446

	69
	0.67806
	1.29394
	1.66724
	1.99495
	2.38161
	2.64898
	3.21260

	70
	0.67801
	1.29376
	1.66691
	1.99444
	2.38081
	2.64790
	3.21079

	71
	0.67796
	1.29359
	1.66660
	1.99394
	2.38002
	2.64686
	3.20903

	72
	0.67791
	1.29342
	1.66629
	1.99346
	2.37926
	2.64585
	3.20733

	73
	0.67787
	1.29326
	1.66600
	1.99300
	2.37852
	2.64487
	3.20567

	74
	0.67782
	1.29310
	1.66571
	1.99254
	2.37780
	2.64391
	3.20406

	75
	0.67778
	1.29294
	1.66543
	1.99210
	2.37710
	2.64298
	3.20249

	76
	0.67773
	1.29279
	1.66515
	1.99167
	2.37642
	2.64208
	3.20096

	77
	0.67769
	1.29264
	1.66488
	1.99125
	2.37576
	2.64120
	3.19948

	78
	0.67765
	1.29250
	1.66462
	1.99085
	2.37511
	2.64034
	3.19804

	79
	0.67761
	1.29236
	1.66437
	1.99045
	2.37448
	2.63950
	3.19663

	80
	0.67757
	1.29222
	1.66412
	1.99006
	2.37387
	2.63869
	3.19526


Lampiran 5 T-Tabel

Lampiran 6 FTabel

	α = 0,05
	df1=(k-1)

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

	52
	4.027
	3.175
	2.783
	2.550
	2.393
	2.279
	2.192
	2.122

	53
	4.023
	3.172
	2.779
	2.546
	2.389
	2.275
	2.188
	2.119

	54
	4.020
	3.168
	2.776
	2.543
	2.386
	2.272
	2.185
	2.115

	55
	4.016
	3.165
	2.773
	2.540
	2.383
	2.269
	2.181
	2.112

	56
	4.013
	3.162
	2.769
	2.537
	2.380
	2.266
	2.178
	2.109

	57
	4.010
	3.159
	2.766
	2.534
	2.377
	2.263
	2.175
	2.106

	58
	4.007
	3.156
	2.764
	2.531
	2.374
	2.260
	2.172
	2.103

	59
	4.004
	3.153
	2.761
	2.528
	2.371
	2.257
	2.169
	2.100

	60
	4.001
	3.150
	2.758
	2.525
	2.368
	2.254
	2.167
	2.097

	61
	3.998
	3.148
	2.755
	2.523
	2.366
	2.251
	2.164
	2.094

	62
	3.996
	3.145
	2.753
	2.520
	2.363
	2.249
	2.161
	2.092

	63
	3.993
	3.143
	2.751
	2.518
	2.361
	2.246
	2.159
	2.089

	64
	3.991
	3.140
	2.748
	2.515
	2.358
	2.244
	2.156
	2.087

	65
	3.989
	3.138
	2.746
	2.513
	2.356
	2.242
	2.154
	2.084

	66
	3.986
	3.136
	2.744
	2.511
	2.354
	2.239
	2.152
	2.082

	67
	3.984
	3.134
	2.742
	2.509
	2.352
	2.237
	2.150
	2.080

	68
	3.982
	3.132
	2.740
	2.507
	2.350
	2.235
	2.148
	2.078

	69
	3.980
	3.130
	2.737
	2.505
	2.348
	2.233
	2.145
	2.076

	70
	3.978
	3.128
	2.736
	2.503
	2.346
	2.231
	2.143
	2.074

	71
	3.976
	3.126
	2.734
	2.501
	2.344
	2.229
	2.142
	2.072

	72
	3.974
	3.124
	2.732
	2.499
	2.342
	2.227
	2.140
	2.070

	73
	3.972
	3.122
	2.730
	2.497
	2.340
	2.226
	2.138
	2.068

	74
	3.970
	3.120
	2.728
	2.495
	2.338
	2.224
	2.136
	2.066

	75
	3.968
	3.119
	2.727
	2.494
	2.337
	2.222
	2.134
	2.064

	76
	3.967
	3.117
	2.725
	2.492
	2.335
	2.220
	2.133
	2.063

	77
	3.965
	3.115
	2.723
	2.490
	2.333
	2.219
	2.131
	2.061

	78
	3.963
	3.114
	2.722
	2.489
	2.332
	2.217
	2.129
	2.059

	79
	3.962
	3.112
	2.720
	2.487
	2.330
	2.216
	2.128
	2.058

	80
	3.960
	3.111
	2.719
	2.486
	2.329
	2.214
	2.126
	2.056

	81
	3.959
	3.109
	2.717
	2.484
	2.327
	2.213
	2.125
	2.055

	82
	3.957
	3.108
	2.716
	2.483
	2.326
	2.211
	2.123
	2.053

	83
	3.956
	3.107
	2.715
	2.482
	2.324
	2.210
	2.122
	2.052

	84
	3.955
	3.105
	2.713
	2.480
	2.323
	2.209
	2.121
	2.051

	85
	3.953
	3.104
	2.712
	2.479
	2.322
	2.207
	2.119
	2.049

	86
	3.952
	3.103
	2.711
	2.478
	2.321
	2.206
	2.118
	2.048

	87
	3.951
	3.101
	2.709
	2.476
	2.319
	2.205
	2.117
	2.047

	88
	3.949
	3.100
	2.708
	2.475
	2.318
	2.203
	2.115
	2.045

	89
	3.948
	3.099
	2.707
	2.474
	2.317
	2.202
	2.114
	2.044

	90
	3.947
	3.098
	2.706
	2.473
	2.316
	2.201
	2.113
	2.043

	91
	3.946
	3.097
	2.705
	2.472
	2.315
	2.200
	2.112
	2.042

	92
	3.945
	3.095
	2.704
	2.471
	2.313
	2.199
	2.111
	2.041

	93
	3.943
	3.094
	2.703
	2.470
	2.312
	2.198
	2.110
	2.040

	94
	3.942
	3.093
	2.701
	2.469
	2.311
	2.197
	2.109
	2.038

	95
	3.941
	3.092
	2.700
	2.467
	2.310
	2.196
	2.108
	2.037

	96
	3.940
	3.091
	2.699
	2.466
	2.309
	2.195
	2.106
	2.036

	97
	3.939
	3.090
	2.698
	2.465
	2.308
	2.194
	2.105
	2.035

	98
	3.938
	3.089
	2.697
	2.465
	2.307
	2.193
	2.104
	2.034

	99
	3.937
	3.088
	2.696
	2.464
	2.306
	2.192
	2.103
	2.033

	100
	3.936
	3.087
	2.696
	2.463
	2.305
	2.191
	2.103
	2.032




R Tabel 
	

[bookmark: df_=_51_-_100]df = (N-2)
	Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

	
	0.05
	0.025
	0.01
	0.005
	0.0005

	
	Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

	
	0.1
	0.05
	0.02
	0.01
	0.001

	51
	0.2284
	0.2706
	0.3188
	0.3509
	0.4393

	52
	0.2262
	0.2681
	0.3158
	0.3477
	0.4354

	53
	0.2241
	0.2656
	0.3129
	0.3445
	0.4317

	54
	0.2221
	0.2632
	0.3102
	0.3415
	0.4280

	55
	0.2201
	0.2609
	0.3074
	0.3385
	0.4244

	56
	0.2181
	0.2586
	0.3048
	0.3357
	0.4210

	57
	0.2162
	0.2564
	0.3022
	0.3328
	0.4176

	58
	0.2144
	0.2542
	0.2997
	0.3301
	0.4143

	59
	0.2126
	0.2521
	0.2972
	0.3274
	0.4110

	60
	0.2108
	0.2500
	0.2948
	0.3248
	0.4079

	61
	0.2091
	0.2480
	0.2925
	0.3223
	0.4048

	62
	0.2075
	0.2461
	0.2902
	0.3198
	0.4018

	63
	0.2058
	0.2441
	0.2880
	0.3173
	0.3988

	64
	0.2042
	0.2423
	0.2858
	0.3150
	0.3959

	65
	0.2027
	0.2404
	0.2837
	0.3126
	0.3931

	66
	0.2012
	0.2387
	0.2816
	0.3104
	0.3903

	67
	0.1997
	0.2369
	0.2796
	0.3081
	0.3876

	68
	0.1982
	0.2352
	0.2776
	0.3060
	0.3850

	69
	0.1968
	0.2335
	0.2756
	0.3038
	0.3823

	70
	0.1954
	0.2319
	0.2737
	0.3017
	0.3798

	71
	0.1940
	0.2303
	0.2718
	0.2997
	0.3773

	72
	0.1927
	0.2287
	0.2700
	0.2977
	0.3748

	73
	0.1914
	0.2272
	0.2682
	0.2957
	0.3724

	74
	0.1901
	0.2257
	0.2664
	0.2938
	0.3701

	75
	0.1888
	0.2242
	0.2647
	0.2919
	0.3678

	76
	0.1876
	0.2227
	0.2630
	0.2900
	0.3655

	77
	0.1864
	0.2213
	0.2613
	0.2882
	0.3633

	78
	0.1852
	0.2199
	0.2597
	0.2864
	0.3611

	79
	0.1841
	0.2185
	0.2581
	0.2847
	0.3589

	80
	0.1829
	0.2172
	0.2565
	0.2830
	0.3568

	81
	0.1818
	0.2159
	0.2550
	0.2813
	0.3547

	82
	0.1807
	0.2146
	0.2535
	0.2796
	0.3527

	83
	0.1796
	0.2133
	0.2520
	0.2780
	0.3507

	84
	0.1786
	0.2120
	0.2505
	0.2764
	0.3487

	85
	0.1775
	0.2108
	0.2491
	0.2748
	0.3468

	86
	0.1765
	0.2096
	0.2477
	0.2732
	0.3449

	87
	0.1755
	0.2084
	0.2463
	0.2717
	0.3430

	88
	0.1745
	0.2072
	0.2449
	0.2702
	0.3412

	89
	0.1735
	0.2061
	0.2435
	0.2687
	0.3393

	90
	0.1726
	0.2050
	0.2422
	0.2673
	0.3375

	91
	0.1716
	 0.2039 
	0.2409
	0.2659
	0.3358

	92
	0.1707
	0.2028
	0.2396
	0.2645
	0.3341

	93
	0.1698
	0.2017
	0.2384
	0.2631
	0.3323

	94
	0.1689
	0.2006
	0.2371
	0.2617
	0.3307

	95
	0.1680
	0.1996
	0.2359
	0.2604
	0.3290

	96
	0.1671
	0.1986
	0.2347
	0.2591
	0.3274

	97
	0.1663
	0.1975
	0.2335
	0.2578
	0.3258

	98
	0.1654
	0.1966
	0.2324
	0.2565
	0.3242

	99
	0.1646
	0.1956
	0.2312
	0.2552
	0.3226

	100
	0.1638
	0.1946
	0.2301
	0.2540
	0.3211
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