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Abstract 
Competence, organizational culture, and career development are important things for every 
company to consider in order to support overall employee performance improvement. For this 
reason, the study was conducted to determine the influence of competence, organizational 
culture, and career development performance of employees at PT Perkebunan Nusantara III 
Medan. either partially or simultaneously. The research method used quantitative descriptive 
analysis. The population in this study were employees at PT Perkebunan Nusantara III Medan. 
which amounted to 772 people. The data analysis technique used the F test, T test, and Multiple 
Linear Regression and data analysis used SPSS version 20. The results of the research data 
analysis showed that partially seen competence had a partial effect on employee performance at 
PT Perkebunan Nusantara III Medan. The results of the analysis of research data shows that 
partially seen that organizational culture has a partial effect on employee performance at PT 
Perkebunan Nusantara III Medan. The results of the analysis of research data show that 
partially seen career development has a partial effect on employee performance at PT 
Perkebunan Nusantara III Medan., The results of the analysis of research data shows that 
simultaneously viewed competence, organizational culture, career development jointly influence 
the performance of employees at PT Perkebunan Nusantara III Medan. 
Keywords: Competence, Organizational Culture, Career Development, and Performance 
 

Abstrak 
Kompetensi, budaya organisasi, dan pengembangan karir merupakan hal penting untuk 
dipertimbangkan setiap perusahaan agar dapat menunjang peningkatan kinerja karyawan secara 
menyeluruh. Untuk itu penelitian dilakukan untuk mengetahui adanya Pengaruh Kompetensi, 
budaya organisasi, dan pengembangan karir kinerja Karyawan yang ada di PT Perkebunan 
Nusantara III Medan. baik sebagian maupun simultan. Metode penelitian menggunakan analisis 
deskriftif kuantitatif. Populasi pada penelitian ini ialah karyawan di PT Perkebunan Nusantara III 
Medan. yang berjumlah sebanyak 772 orang. Teknik analisis data menggunakan Uji F, Uji T, 
dan Regresi Linier Berganda dan analisis data menggunakan SPSS versi 20. Hasil analisis data 
penelitian menunjukan bahwa secara parsial dilihat Kompetensi berpengaruh secara parsial 
terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III Medan., Hasil analisis data 
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penelitian menunjukan bahwa secara parsial dilihat budaya organisasi berpengaruh secara parsial 
terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III Medan., Hasil analisis data 
penelitian menunjukan bahwa secara parsial dilihat pengembangan karir berpengaruh secara 
parsial terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III Medan., Hasil analisis data 
penelitian menunjukan bahwa secara simultan dilihat Kompetensi, budaya organisasi, 
pengembangan karir berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada PT 
Perkebunan Nusantara III Medan. 
Kata Kunci : Kompetensi, Budaya Organisasi, Pengembangan Karir, dan Kinerja 
 

I. PENDAHULUAN 

alam manajemen Perusahaan atau 

organisasi sumber daya manusia 

merupakan hal utama yang perlu 

diperhatikan ialah kinerja karyawannya. Di-

mana Kinerja merupakan hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seo-

rang karyawan dalam melaksanakan pekerja-

annya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan oleh atasan yang dapat menunjang 

keberhasilan perusahaan.  

Peningkatan kinerja karyawan harus di-

dukung oleh kompetensi karyawan untuk itu 

pimpinan berperan penting untuk mengetahui 

dan mengukur sejauh mana kompetensi atau 

kemampuan yang dimiliki oleh tiap-tiap 

karyawannya dalam menjalankan pekerjaan-

nya.  

Selain kompetensi budaya organisasi 

juga memilki pengaruh dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. Budaya organisasi merupa-

kan kultur kerja yang ada di perusahaan dan 

karyawan didalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab. Maka dari itu manajemen 

perlu memperhatikan budaya organisasi yang 

sudah tercipta di dalam lingkungan perusaha-

an. 

Pengembangan karir juga mendukung 

terjadinya peningkatan kinerja karyawan, 

karena umumnya karyawan yang memilki 

jenjang karir yang lebih baik akan cenderung 

termotivasi dan lebih bersemangat dalam 

memandang serta menyelesaikan pekerjaan-

nya.  

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 

merupakan salah satu dari 14 perusahaan PT. 

Perkebunan Nusantara (PTPN) di Indonesia 

yang mengelola perkebunan sawit dan karet. 

Dalam penelitian ini peneliti berfokus untuk 

meneliti kelapa sawit yang di produksi oleh 

PT. Perkebunan Nusantara III Medan.  

Kinerja karyawan merupakan faktor 

penting untuk mencapai tujuan perusahaan 

yang telah direncanakan sebelumnya. Sema-

D 
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kin baik kinerja yang dihasilkan karyawan 

akan memungkinkan perusahaan untuk terus 

beroperasi dan mencapai visi misi organisasi 

yang sudah ditetapkan. Untuk itu perusahaan 

menyadari agar mampu bersaing dengan para 

kompetitor dalam bidang yang sama, perusa-

haan sangat memerlukan adanya peran yang 

baik dan positif dari para anggota organisasi. 

Pada tahun 2017 persentase diketahui 

pencapaian PT Perkebunan Nusantara III Me-

dan sebesar 95,43%, pada tahun 2018 persen-

tase sebesar 90,10%, dan pada tahun 2019 

persentase pencapaian sebesar 89,63%. pene-

liti simpulkan bahwa di tahun 2019 terjadi 

penurunan yang signifikan dibandingkan ta-

hun-tahun sebelumnya.  

Diketahui ada permasalahan kompeten-

si pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara 

III Medan. Dimana latar belakang pendidikan 

yang dimiliki oleh beberapa karyawan tidak 

sejalan dengan beban pekerjaan yang dikerja-

kan, sehingga karyawan kurang memilki pe-

ngetahuan untuk memilih kualitas buah yang 

hendak diproduksi menjadi minyak jadi. Ku-

rangnya kemampuan inilah yang menjadikan 

perusahaan kesulitan untuk memperoleh mi-

nyak yang berkualitas sesuai dengan misi 

yang ingin dicapai. dalam perusahaan.  

Diketahui permasalahan budaya organi-

sasi PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

terjadi perselisihan dalam lingkungan kerja 

dimana anggota organisasi kurang mampu 

bekerja secara tim. Hal ini menjadikan peker-

jaan kurang terlaksana secara maksimal. Agar 

budaya organisasi berjalan dengan baik dida-

lam lingkungan kerja maka pemimpin harus 

lebih adil dalam pembagian kerja terhadap 

karyawannya. Jika terjadi perselisihan dalam 

lingkungan kerja maka pemimpin harus bisa 

bijaksana dalam menangani masalah yang 

terjadi, sehingga tidak muncul hal-hal yang 

membuat karyawan merasa tidak nyaman dan 

malas untuk masuk kerja.  

Dalam PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan diketahui permasalahan bahwa pe-

ngembangan karir didalam perusahaan tidak 

berjalan secara efektif, dimana masih rendah-

nya kompetensi yang dimiliki karyawan me-

ngakibatkan karyawan kurang memilki pe-

ngetahuan dan keterampilan untuk mengisi 

posisi yang penting. Selain itu diketahui bah-

wa tingkat karir selalu diperoleh oleh orang-

orang yang memilki kerabat atau sanak sau-

dara yang bekerja diperusahaan tersebut de-

ngan status atau jabatan yang cukup berpe-

ngaruh. Hal ini mengakibatkan karyawan 

yang tidak memiliki orang terdekat didalam 
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perusahaan akan kesulitan untuk mencapai 

tingkat karir yang lebih tinggi. 

II. KAJIAN TEORI 

Kompetensi. 

Menurut Edison,dkk (2017:140) Kom-

petensi adalah kemampuan individu untuk me-

laksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan 

memiliki keunggulan yang didasarkan pada 

halhal yang menyangkut pengetahuan, keah-

lian dan sikap. 

Menurut Priansa (2018:258), adapun 

indikator kompetensi, ialah sebagai berikut : 

1. Motif  

2. Watak  

3. Konsep diri  

4. Pengetahuan  

5. Keterampilan  

Budaya Organisasi 

Menurut Edison, Dkk (2017:118) Buda-

ya organisasi merupakan nilai-nilai bersama, 

prinsip, tradisi, dan cara melakukan hal-hal 

yang mempengaruhi cara anggota organisasi 

bertindak. 

Menurut Edison, Dkk (2017:129). Ada-

pun indikator dari Budaya organisasi ialah 

sebagai berikut : 

1. Kesadaran diri  

2. Keagresifan  

3. Kepribadian  

4. Performa  

5. Orientasi tim  

Pengembangan Karir 

Menurut Marwansyah (2012:208) pe-

ngembangan karier adalah kegiatankegiatan 

pengembangan diri yang ditempuh oleh sese-

orang untuk mewujudkan rencana karier pri-

badinya.  

Menurut Siagian (2015:207), adapun in-

dikator Pengembangan Karir, ialah sebagai 

berikut : 

1. Perlakuan yang adil dalam berkarir  

2. Keperdulian para atasan langsung 

3. Informasi tentang berbagai peluang 

promosi  

Kinerja 

Mangkunegara (2017:9) Kinerja adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam me-

laksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

yang diberikan kepadanya. 

Menurut Sutrisno (2018:172), indikator 

Kinerja ialah sebagai berikut : 

1. Kualitas  

2. Kuantitas  

3. Waktu kinerja  

4. Kerja sama  
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Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Karyawan.  

Menurut Sutrisno (2016:203), menyata-

kan bahwa kompetensi adalah suatu karakte-

ristik dasar dari seseorang yang memungkin-

kannya memberikan kinerja unggul dalam 

pekerjaan, peran, atau situasi tertentu.  

Menurut Wibowo (2018:272) menyata-

kan kompetensi merupakan karakteristik yang 

mendasar pada setiap individu yang dihubung-

kan dengan kriteria yang doreferensikan terha-

dap kinerja yang unggul atau efektif dalam 

sebuah pekerjaan atau situasi. 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Karyawan  

Menurut Sutrisno (2018:6), budaya or-

ganisasi yang benar-benar dikelola sebagai 

alat manajemen akan berpengaruh dan menja-

di pendorong bagi karyawan untuk berprilaku 

positif, dedikatif, dan produktif. Nilai-nilai bu-

daya itu tidak tampak, tetapi merupakan keku-

atan yang mendorong perilaku untuk mengha-

silkan efektivitas kinerja. 

Menurut Edison, Dkk (2017:121), buda-

ya organisasi yang baik dan kuat akan memi-

liki disiplin dan loyalitas tinggi yang sangat 

menghargai norma-norma dan nilai-nilai serta 

saling menghormati sesama anggota dan keta-

atan terhadap perintah atasan. 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Karyawan  

Menurut Wibowo (2012) bahwa kinerja 

pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor 

yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Fak-

tor internal merupakan faktor yang berasal da-

ri dalam diri pegawai. Sedangkan faktor eks-

ternal merupakan faktor pendukung pegawai 

dalam bekerja yang berasal dari lingkungan, 

misalnya pengembangan karir.  

Menurut Samsudin (2010:149) progrram 

pengembangan karir dapat mendorong karya-

wan untuk mengembangkan diri secara realis-

tic. Hal ini akan menyebabkan kinerja me-

ningkat, retensi menguat, dan pendayagunaan 

tenaga berbakat yang lebih baik. 

III. METODE PENELITIAN 

Objek Penelitian ini adalah karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

Populasi penelitian ini adalah seluruh Karya-

wan tetap pada PT. Perkebunan Nusan-tara 

III Medan. Yang berjumlah 772 orang. 

Teknik pengambilan sampel pada popu-

lasi penelitian ini adalah metode slovin 

dengan rumus: 

 

Maka sampel dalam penelitian ini 

sebanyak 88 orang karyawan PT Perkebunan 
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Nusantara III Medan dan mengambil sebanyak 

30 orang karyawan dari sisa populasi diluar 

Sampel penelitian sebagai Uji Validitas dan 

Reliabilitas. 

Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang 

digunakan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut 

1. Wawancara (Interview) 

2. Penyebaran Kuesioner 

3. Studi Kepustakaan 

Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik merupakan prasyarat 

utama untuk melakukan analisis regresi ber-

ganda yang digunakan dalam penelitian ini. 

Adapun uji asumsi klasik (Ghozali: 

2013) yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah Uji Normalitas, Multikolinearitas, dan 

Heterokedastisitas. 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Metode analisis regresi linear berfungsi 

untuk mengetahui pengaruh hubungan antara 

variabel independen dan variabel dependen. 

Rumus perhitungan persamaan regresi bergan-

da adalah sebagai berikut 

 

Keterangan : 

Y = Kinerja 

x1 = Kompetensi 

x2 = Budaya Organisasi 

x3 = Pengembangan Karir 

a = Konstanta 

b1,b2,b3 = Koefisien Regresi Variabel 

Independen 

e = Standar Eror 

Uji Hipotesis 

Uji Koefisien Determinasi Adjusted (R2) 

Ghozali (2016:97), menyatakan bahwa 

koefisien determinasi pada intinya mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam me-

nerangkan variable dependen. Nilai koefisien 

determinan adalah antara nol dan satu. Nilai 

Adjusted R2 dapat bernilai negative, walaupun 

yang dikehendaki bernilai positif. 

Uji Secara Simultan (Uji F) 

Uji signifikan dari regresi sampel (Uji 

Statistik F) tidak seperti uji t yang menguji 

signifikan koefisien parsial regresi secara indi-

vidu dengan uji hipotesis terpisah bahwa se-

tiap koefisien regresi sama dengan nol. Uji F 

menguji joint hipotesis bahwa b1,b2. Dan b3 

secara simultan sama dengan nol, atau : 

a. H0 : b1 = b2 = ............= 0 

b. HA : b1 ≠ b2 = ...........≠ 0 

Nilai Fhitung akan dibandingkan dengan 

Ftabel. Kriteria pengambilan keputusannya 

adalah: 
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a. Ha diterima jika Fhitung> Ftabel dan nilai 

sig < 0,05 

b. H0 ditolak jika Fhitung < Ftabel untuk nilai 

sig > 0,05 

Uji Secara Parsial/ Individual (Uji t) 

Ghozali (2016:97), uji statistik t pada 

dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh 

satu variabel penjelas/independen secara indi-

vidual dalam menerangkan variasi variabel 

dependen hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji 

adalah apakah suatu parameter (bi) sama 

dengan nol, atau : 

a. Ho : bi = 0 (suatu variabel independent 

bukan merupakan penjelasan yang 

signifikan terhadap variabel dependen) 

b. Ha : bi ≠ 0 (variabel tersebut merupakan 

variabel penjelasan yang signifikan 

terhadap variabel dependent). 

IV. HASIL PENELITIAN 

Peneilitian ini dilakukan dengan penye-

baran kuesioner di PT. Perkebunan Nusantara 

III medan dengan sebaran kuesioner sebagai 

berikut: Penelitian ini menggunakan kuesioner 

dengan skala Likert.  

Uji Asumsi Klasik 

Uji Nomalitas 

Berikut ini tabel Uji Normalitas Kolmo-

gorov Smirnov. 

Tabel. Uji Normalitas Kolmogorov-

Smirnov 

 

Dari data tabel diatas hasil uji normali-

tas dengan menggunakan kolmogorov-smir-

nov menunjukan nilai signifikan sebesar 

0,452>0,05 maka dengan demikian hasil uji 

kolmogorovsmirnov menunjukan data berdis-

tribusi normal. 

Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas dapat juga dilihat dari 

nilai tolerance dan variance inflation factor 

(VIF). Jika nilai toleranceyang rendah sama 

dengan nilai VIF tinggi (karena VIF=1/ tole-

rance dipakai untuk menunjukan adanya Mul-

tikolinearitas adalah nilai tolerance> 0,10 atau 

sama dengan nilai VIF < 10. 

Berikut adalah hasil pengujian Multiko-

linearitas yaitu : 
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Tabel Uji Multikolieritas 

Model 
 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

 

 

1 

(Constant) 

Kompetensi 

Budaya Organisasi 

Pengembangan Karir 

 

.721 

.726 

.886 

 

1.386 

1.378 

1.129 

Berdasarkan tabel diatas menunjukan 

bahwa nilai tolerance tiap variable indepen-

den sebagai kompetensi (X1) sebesar 0,721, 

budaya organisasi (X2) sebesar 0,726 dan 

pengembangan karir (X3) sebesar 0,886 lebih 

besar dari 0,10 sedangkan nilai VIF tiap 

variabel independe kompetensi (X1) sebesar 

1.386, budaya organisasi (X2) sebesar 1.378 

dan pengembangan karir (X3) sebesar 1.126 

lebih besar dari 0,10 lebih kecil dari 10, maka 

data tersebut dinyatakan terbebas dari 

multikolinearitas. 

Uji Heterokedastisitas 

Tabel Uji Heterekodastisitas 

Model t Sig 

 

 

1 

Constant) 

Kompetensi 

Budaya 

Organisasi 

Pengembangan 

Karir 

-.383 

1.952 

-.913 

-.469 

.703 

.054 

.364 

.640 

Berdasarkan tabel diatas menunjukan nilai 

signifikan dari variabel bebas kompetensi sebesar 

0,054>0,05, variabel bebas budaya organisasi 

0,364>0,05, variabel bebas pengembangan karir 

sebesar 0,640>0,05. Dengan demikian dari hasil uji 

Gletjer dapat dikatakan tidak terjadi masalah 

heteroskedastisitas. 

Uji Regresi Linear Berganda 

Berikut ini tabel uji linear berganda: 

Tabel Uji Linear Berganda 

Model Unstandardized 
Coefficients 

T Sig 

 

 

1 

 

Constant) 

Kompetensi 

Budaya 

Organisasi 

Pengembangan 

Karir 

B   

-5.786 -.1.767 .081 

.459 5.728 0.000 

.261 4.149 0.000 

.249 3.020 0.003 

Penjelasan regresi linier berganda diatas 

adalah :  

1. Konstanta (a) sebesar -5.786 yang berarti 

bahwa jika tidak terdapat nilai variabel 

kompetensi, budaya organisasi, dan pe-

ngembangan karir. Maka nilai kinerja dipe-

rusahaan itu adalah -5.786  

2. Variabel kompetensi (X1) sebesar 0.459 

yang berarti setiap kenaikan variabel kom-

petensi sebesar 1 satuan. Maka nilai kinerja 

akan ikut naik sebesar 0.459 satuan dengan 

asumsi bahwa variabel yang lain tetap.  

3. Variabel budaya organisasi (X2) sebesar 

0.261 yang berarti setiap kenaikan variabel 

budaya organisasi sebesar 1 satuan. Maka 
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nilai kinerja akan ikut naik sebesar 0.261 

satuan dengan asumsi bahwa variabel yang 

lain tetap.  

4. Variabel pengembangan karir (X3) sebesar 

0,249 yang berarti setiap kenaikan variabel 

budaya organisasi sebesar 1 satuan. Maka 

nilai kinerja akan ikut naik sebesar 0,249 

satuan dengan asumsi bahwa variabel yang 

lain tetap. 

Uji Hipotesis 

Uji Koefesien Determinasi 

Berikut ini adalah: 

Tabel Uji Koefesien Determinasi 

 

Berdasarkan tabel III.6 diatas bahwa dapat 

disimpulkan:  

a) R= 0.784 berarti hubungan (corelation) 

antara variable kompetensi, budaya organi-

sasi, dan pengembangan karir terhadap vari-

able kinerja tinggi.  

b) Nilai Koefisien determinasi (R Square) adalah 

sebesar 0.602, hal ini menunjukan bahwa 60, 

02% variasi variable kinerja (Y) dapat dijelas-

kan oleh kompetensi, budaya organisasi, dan pe-

ngembangan karir sedangkan sisanya 39,08% 

adalah variable bebas lainnya yang tidak di je-

laskan dalam penelitian ini. 

Uji Hipotesis Simultan 

Berikut ini Tabel Uji Hipotesis Simultan 

(Uji-F). 

Model F Sig 
 
1 

Regression 44.804 .000b 
Residual   
Total   

Berdasarkan Tabel diatas, derajat bebas 

1(df1) = k-1 = 4-1 = 3, dan derajat bebas 2 

(df2) = n-k = 88-4=84, dimana n= jumlah 

sampel, k= jumlah variabel, maka nilai Ftabel 

pada taraf kepercayaan signifikansi 0,05 ada-

lah 2,71. Hasil pengujian hipotesis diperoleh 

nilai Fhitung sebesar 44.804 lebih besar dari 

Ftabel sebesar 2.71 dengan sig. 0.000 

Uji Hipotesis Parsial 

Berikut ini Tabel Uji Hipotesis Parsial 

(Uji-t). 

Model Unstandardized 
Coefficients 

T Sig 

 
 
1 

 
Constant) 
Kompetensi 
Budaya 
Organisasi 
Pengembangan 
Karir 

B   
-5.786 -.1.767 .081 

.459 5.728 0.000 

.261 4.149 0.000 

.249 3.020 0.003 

Berdasarkan Tabel diatas menunjukkan 

bahwa :  

1. Variabel Kompetensi (X1) memiliki thitung 

sebesar 5.728 dan nilai ttabel sebesar 

1,6623 maka nilai thitung>ttabel (5.728 
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>1,662) dan nilai sig.0.000>0,05. Hal ini 

berarti hipotesis diterima yaitu: kompetensi 

secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT Perkebunan Nusantara III Medan  

2. Variabel Budaya Organisasi (X2) memiliki 

thitung sebesar 4.149 dan nilai ttabel sebe-

sar 1,662 maka nilai thitung>ttabel (4.149 

>1,662) dan nilai sig.0.000>0,05. Hal ini 

berarti hipotesis diterima yaitu: budaya 

organisasi secara parsial berpengaruh posi-

tif dan signifikan terhadap kinerja karya-

wan pada PT Perkebunan Nusantara III 

Medan  

3. Variabel Pengembangan karir (X3) memili-

ki thitung sebesar 3.020 dan nilai ttabel 

sebesar 1,662 maka nilai thitung>ttabel 

(4.149>1,662) dan nilai sig.0.000>0,003. 

Hal ini berarti hipotesis diterima yaitu: 

pengembangan karir secara parsial berpe-

ngaruh positif dan signifikan terhadap ki-

nerja karyawan pada PT Perkebunan Nu-

santara III Medan. 

V. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan pembaha-

san yang telah diuraikan maka dapat disimpul-

kan beberapa hal sebagai berikut: 

1. Hasil pengujian dapat disimpulkan variabel 

kompetensi secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT Perkebunan Nusantara 

III Medan  

2. Hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa 

variabel budaya organisasi (X2) berpenga-

ruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT Perkebunan Nusantara 

III Medan 

3. Hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa 

variabel pengembangan karir (X3) berpe-

ngaruh positif dan signifikan terhadap ki-

nerja karyawan pada PT Perkebunan Nu-

santara III Medan  

4. Hasil Pengujian secara simultan menunju-

kan bahwa kompetensi, budaya organisasi, 

pengembangan karir berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT Perkebunan Nusantara III Medan  
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