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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, 
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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.




		
image1.jpeg
AL WASHLIYAH




