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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.





2






[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
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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
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Junaidi Abdillah Nst
Asst. Afdeling I
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Asst. Afdeling II
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Asst. Afdeling III
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Asst. Afdeling V
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Asst. Afdeling VI
Adi Novendi Gultom
SP
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Perdian Parangin angin
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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
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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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