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[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.
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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.
1. 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.
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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)
H1
H2
H3
H4
































       
[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.
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