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ABSTRACT

The success of a company in achieving its main objectives is inseparable from the support and participation
of all employees to collectively deliver the best work results for the company. PT. PLN (Persero) UP 3
Medan is one of the state-owned enterprises (SOEs) engaged in providing electricity to meet the needs of
the Indonesian people. There is a gap between previous research and the results of a preliminary survey
conducted by the author, indicating that the presence of a leader in the company has significant importance
if they can implement good leadership and be accepted by their subordinates when giving orders or work
instructions. This type of research is associative research with a quantitative approach. The population of
this study consists of employees working at the company in 2023, totaling 135 people. The sample was
taken using a census sample method, resulting in 135 respondents. The technique used in this research is
a survey method. The data analysis technique used to test the hypotheses in this study was the Structural
Equation Model (SEM) approach based on Partial Least Square (PLS). The conclusions of this study are
that leadership and motivation have a direct positive and significant effect on employee performance at PT.
PLN (Persero) UP 3 Medan. Compensation does not have a direct positive and significant effect on
employee performance at PT. PLN (Persero) UP 3 Medan. Leadership, Compensation, and Motivation
simultaneously do not have a positive and significant effect on employee performance at PT. PLN (Persero)
UP 3 Medan.
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ABSTRAK

Keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan utamanya tidak terlepas dari dukungan dan partisipasi
seluruh pegawai untuk bersama-sama memberikan hasil kerja yang terbaik bagi perusahaan. PT. PLN
(Persero) UP 3 Medan merupakan salah satu perusahaan BUMN yang bergerak di bidang penyediaan listrik
bagi pemenuhan kebutuhan bagi masyarakat Indonesia. Terdapat kesenjangan antara penelitian terdahulu
dengan hasil prasurvei yang dilakukan oleh penulis sehingga ini mencerminkan bahwa keberadaan seorang
pemimpin di perusahaan mempunyai arti penting diperusahaan apabila dirinya dapat menerapkan sebuah
kepemimpinan yang baik dan dapat diterima oleh bawahannya Ketika memberikan perintah atau instruksi
pekerjaan yang harus dikerjakan. Jenis penelitian ini adalah penelitian asosiatif dengan pendekatan
kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah pegawai yang bekerja di perusahaan pada tahun 2023 sebanyak
135 orang. Pengambilan sampel digunakan sampel sensus, sehingga jumlah sampel sebanyak 135
responden. Teknik yang digunakan pada penelitian adalah dengan cara survei. Teknik analisis data yang
digunakan untuk menguji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan
Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). Kesimpulan dari penelitian ini
adalah kepemimpinan dan motivasi secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan. Kompensasi secara langsung tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan. Kepemimpinan, Kompensasi dan
Motivasi secara simultan (bersama-sama) tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
pegawai pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Kompensasi, Motivasi dan Kinerja
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PENDAHULUAN

Pegawai menjadi bagian penting
dalam kegiatan pada tiap perusahaan
dalam menjalankan visi dan misi yang
telah ditetapkan untuk mencapai tujuan
utamanya sehingga perusahaan dapat
lebih cepat maju dan berkembang bila
seluruh pegawai bersama-sama
memberikan kontribusi kerja yang
optimal sesuai harapan pimpinan demi
kelangsungan perusahaan di masa
mendatang agar dapat semakin maju dan
berkembang. Guna mencapai tujuan
tersebut maka  pimpinan  perlu
memberikan pengarahan dan sosialisasi
secara berkesinambungan pada semua
pegawainya untuk mempunyai
pandangan  yang sama  dalam
menwujudkan visi, misi dan tujuan
perusahaan secara bersama-sama.

Keberhasilan perusahaan dalam
mencapai tujuan utamanya tidak terlepas
dari dukungan dan partisipasi seluruh
pegawai untuk bersama-sama
memberikan hasil kerja yang terbaik
bagi perusahaan. Namun demikian,
dalam prakteknya bahwa sering ditemui
bahwa tidak semua pegawai dapat
bekerja dengan hasil yang optimal sesuai
dengan harapan perusahaan pada dirinya
sehingga masih ada sejumlah pegawai
yang mengalami kenaikan ataupun
penurunan  hasil  kerjanya selama
diperusahaan. Keberadaan sumber daya
manusia yang kompeten dengan kinerja
yang baik di lingkungan perusahaan
maka hal ini tentunya dapat menunjang
keberhasilan bisnis sebaliknya sumber
daya manusia yang tidak kompeten dan
kinerjanya buruk merupakan masalah
kompetitif yang dapat menempatkan
perusahaan dalam kondisi yang dapat
menimbulkan kerugian wusaha baik
secara material maupun non material
(Adriyanti, dkk ,2023:2). Disisi lain,
dapat disampaikan bahwa keberadaan
sumber daya manusia menjadi salah satu
faktor penting bagi instansi perusahaan
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demi memajukan usaha untuk mencapai
tujuan-tujuan yang telah ditetapkan
(Osman dan Hermawati, 2022:181).
Dengan demikian perusahaan dapat
maju  dan  berkembang  dalam
menjalankan usaha dan mencapai tujuan
utamanya bila didukung oleh sumber
daya manusia yang berkualitas dan dapat
diandalkan ketika melakukan tugas yang
diberikan.

Perusahaan dalam menjalankan
usahanya perlu didukung oleh karyawan
yang miliki kinerja yang optimal dalam
tiap pelaksanaan tugasnya, sehingga
kondisi ini dapat memaksimalkan
potensi yang dimiliki oleh karyawan
sebagai salah satu aset penting selain dari
modal, mesin dan peralatan. Akan tetapi
masih sering terjadi dan ditemukan
bahwa masalah kinerja karyawan
menjadi salah satu kendala yang sering
terjadi dan dialami oleh sebagian besar
perusahaan dan ini dapat ditemukan
hampir  pada  perusahaan  yang
mempunyai jumlah karyawan yang
cukup banyak dan didalamnya terdapat
berbagai macam perbedaan pada diri
karyawan (Osman dan Hermawati,
2022).

Pada praktek dilapangan masih
ditemukan bahwa tidak semua karyawan
di perusahaan mampu menjaga dan
mempertahankan kinerjanya dengan
optimal dari waktu ke waktu, sehingga
sering terjadi perubahan dan penurunan
kinerja dalam diri karyawan. Bila hal ini
terjadi  secara berkelanjutan maka
dikhawatirkan ~ dapat menimbulkan
dampak kurang baik bagi kelangsungan
perusahaan di masa mendatang dalam
menghadapi pesaingan usaha semakin
ketat. Dapat disampaikan bahwa
keberadaan kinerja pegawai lazimnya
dapat dilihat dari standar kerja yang
ditetapkan oleh institusi baik dari segi
kualitas maupun kuantitas yang dapat
dikatakan sebagai kinerja yang baik
(Wulandari, dkk 2023:43). Dengan
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meningkatkan efisiensi karyawan, maka
akan membawa  kemajuan  bagi
perusahaan sehingga dapat bertahan dan
bersaing dalam bisnis yang berkualitas
dan tindakan tersebut dapat
meningkatkan  efisiensi  karyawan.
Sementara itu, dapat disampaikan bahwa
kinerja  karyawan  yang  optimal
menjadikan karyawan tersebut
berkinerja baik dan dapat diukur dengan
aspek kuantitatif yang menggambarkan
proses kerja karyawan yang
mendapatkan dukungan penuh dari
perusahaan, kondisi pekerjaan yang
mendukung, mampu menyelesaikan
tugas dengan cepat dan baik, jumlah
kesalahan dapat diminimalisir,
kemampuan  sumber daya yang
memenuhi  harapan serta  kualitas
pekerjaan yang optimal (Prasetiyani,
2020:97). Dari penjelasan di atas dapat
diketahui betapa pentingnya karyawan
dapat memberikan kinerja yang terbaik
bagi  kepentingan dan kemajuan
perusahaan untuk bisa lebih unggul dan
maju  bila  dibandingkan  dengan
kompetitornya dengan harapan
kelangsungan usaha tetap berjalan lancar
dari waktu ke waktu, termasuk bagi
pegawai PT. PLN (Persero) UP 3 Medan.

PT. PLN (Persero) UP 3 Medan
merupakan bagian unit pelaksana
dibawah unit induk atau pusat-pusat

sebagai pembagian wilayah pelayanan
PLN ke dalam ruang lingkup yang lebih
kecil agar pelayanan PLN bisa lebih
fokus dan langsung menyentuh pada
masyarakat. UP 3 sendiri merupakan
singkatan dari Unit Pelaksana Pelayanan
Pelanggan, yang berorientasi dalam
pelaksanaan pelayanan terhadap
pelanggan khususnya wilayah Medan.

Sebagai salah satu perusahaan
BUMN yang bergerak di bidang
penyediaan listrik bagi pemenuhan
kebutuhan bagi masyarakat Indonesia,
aktivitas yang terdapat diperusahaan
mempunyai banyak divisi baik berkaitan
operasional dilapangan maupun di
kantor sehingga tiap pegawai pada divisi
yang berbeda mempunyai tugas dan
tanggung jawab yang berbeda satu sama
lain untuk kepentingan perusahaan.

Berdasarkan informasi yang
diperoleh dan survei pendahuluan yang
dilakukan  oleh  penelisa  dapat
disampaikan bahwa dalam menjalankan
tugas masing-masing, tiap pegawai
mempunyai cara dan strategi yang
berbeda untuk menyelesaikan tugas
yang diberikan oleh atasan atapun yang
menjadi tanggung jawabnya sehingga
terkadang dilapangan sering terjadi
benturan kepentingan dan tujuan yang
ingin dicapai.

Tabel 1. Data Kinerja Pegawai Periode Januari s/d Mei 2023 PT. PLN (Persero) UP3

Medan
2023
Periode Surat Perintah Kerja
Target Realisasi % Tidak Terealisasi

Januari 85 63 74,12 25,88
Februari 95 71 74,74 25,26
Maret 98 70 71,43 28,57
April 110 84 76,36 23,64
Mei 125 92 73,60 26,4

Sumber: PT. PLN (Persero) UP 3 Medan,2023

Pada tabel diatas menunjukkan
bahwa SPK yang diberikan oleh atasan
pada bawahannya dari periode Januari-
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Mei 2023 realisasi yang diberikan masih
relatif rendah sekitar 71,43% - 76,36%
sehingga masih jauh dari target yang
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diberikan tiap bulannya yaitu sebesar
90%. Hal ini menunjukkan masih terjadi
selisih cukup jauh antaran realisasi
persentase dengan standar minimal
realisasi yang diperbolehkan oleh
perusahaan sekitar 13,64% - 18,57%
sehingga ini mencerminkan bahwa rata-
rata kinerja pegawai dalam melakukan
tugasnya masih belum optimal sesuai
dengan standar yang diberikan oleh
perusahaan. Ketidakstabilan hasil kerja
yang diberikan oleh pegawai saat
menjalankan tugasnya disebabkan oleh
beberapa kondisi diantaranya tidak
adanya komunikasi dan koordinasi kerja
yang baik antara pimpinan dan bawahan
dikarenakan sikap dan perlakuan atasan
tidak dapat diterima oleh pegawai saat
memberikan instruksi kerja sehingga
dalam pandangan pegawai dirinya
merasa tidak dihargai.

Terjadinya penurunan kinerja
pegawai yang bekerja di PT. PLN di
karenakan  oleh  beberapa  faktor
diantaranya kepemimpinan, kompensasi
dan motivasi kerja (Wulandari, dkk 2023
dan Adriyanti, dkk 2023). Pemimpin
yang ada di perusahaan dalam
menjalankan tugasnya tidak sepenuhnya
dapat diterima oleh seluruh pegawai di
perusahaan sehingga ada sebagian
pegawai yang tidak cocok dan tidak bisa
menerima instruksi yang diberikan oleh
atasan  kepada  bawahan  untuk
menjalankan tugas yang diberikan. Hal
ini disebabkan oleh perlakuan dari atasan
pada bawahan yang tidak adil dan
terkadang sikap atasan yang dapat
menyinggung perasaan bawahan yang
menerima perlakuan yang tidak adil
tersebut.

Tabel 2. PT. PLN (Persero) UP 3 Medan Hasil Prasurvei Kepemimpinan

Pernyataan Jawaban Total
Ne. Ya %  Tidak % Jumlah %
1 Pemimpin dapat memberikan 35 41,18 50 58,82 85 100
instruksi kerja dengan benar dan
dipahami oleh bawahannya
2 Pemimpin  dapat mengambil 38 44,71 47 55,29 85 100
keputusan dengan baik dan bijak
buat kepentingan bawahannya
dalam melakukan tugas
3 Pemimpin dapat mengarahkan 36 4235 49 57,65 85 100
dengan baik dan mudah kepada
semua bawahannya dalam bekerja
4 Pemimpin selalu memberikan 32 37,65 53 62,35 85 100

motivasi yang dibutuhkan oleh
semua bawahan sebelum bekerja
tiap hari

Sumber: Data Diolah, 2023

Tabel di atas menunjukkan
bahwa sebagian pegawai memberikan
jawaban atas survei yang dilakukan
mengenai kepemimpinan di perusahaan
dimana sekitar 55,29% - 62,35%
menjawab “tidak”, ini menunjukkan
bahwa sebagian pegawai merasakan
ketidakcocokan dengan kepemimpinan
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yang berlaku di perusahaan sehingga
kondisi ini membuat terjadi kesenjangan
jarak antara pimpinan dan bawahan saat
memberikan  instruksi  pekerjaaan.
Akibatnya informasi yang disampaikan
oleh atasan kepada bawahan mengenai
pekerjaan yang harus dikerjakan tidak
sepenuhnya dapat diterima dengan baik
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dan benar sehingga pada saat
pelaksanaan dilapangan terjadi
kesalahan  ataupun  keterlambatan

penyelesaian dan tidak sesuai dengan
deadline waktu yang diberikan.

Keberadan seorang pemimpin di
perusahaan merupakan suatu aktivitas
untuk mempengaruhi perilaku orang lain
agar mereka mau diarahkan untuk
mencapai tujuan tertentu.
Kepemimpinan juga merupakan proses
mempengaruhi atau memberi contoh
oleh pemimpin kepada bawahannya
dalam upaya mencapai tujuan organisasi
(Adriyanti, dkk 2023:2). Disisi lain,
dapat disampaikan bahwa kemampuan
seorang pemimpin tidaklah mudah
dimiliki oleh setiap orang karena
kepemimpinan membutuhkan
kedewasaan dalam berpikir dan bersikap,
begitu pula dibutuhkan kreativitas dan
keberanian dalam memimpin lebih-lebih
memberikan contoh atau keteladanan
terbaik kepada para bawahannya (Afandi
dan Bhari, 2020:235).

Dengan demikian, dapat
disampaikan bahwa terdapat
kesenjangan antara penelitian terdahulu

dengan hasil prasurvei yang dilakukan
oleh penulis sehingga ini mencerminkan
bahwa keberadaan seorang pemimpin di
perusahaan mempunyai arti penting
diperusahaan apabila dirinya dapat
menerapkan sebuah kepemimpinan yang
baik dan dapat diterima oleh
bawahannya  Ketika  memberikan
perintah atau instruksi pekerjaan yang
harus dikerjakan. Untuk itu, tidak semua
pemimpin mampu menerapkan gaya
kepemimpinan dan memiliki jiwa
kepemimpinan yang layak dalam
memimpin seluruh bawahannya yang
mempunyai berbagai macam latar
belakang perbedaan yang tidak satu
sama lain.

Selain itu, perubahan kinerja juga
dipengaruhi  oleh  besar kecilnya
kompensasi yang diterima oleh pegawai
yang bekerja di perusahaan. Kondisi ini
menunjukkan tidak semua pegawai yang
bekerja di PT. PLN menerima imbalan
yang sama antara pegawai tetap dan
pegawai honorer sehingga perbedaan
cukup signifikan ini menimbulkan
kesenjangan sosial dan jarak adan kedua
status pegawai tersebut.

Tabel 3. PT. PLN (Persero) UP 3 Medan Hasil Prasurvei Kompensasi

Pernyataan Jawaban Total
No. Ya % Tidak %  Jumlah %
1 Saya mendapat upah yang layak dari Perusahaan 34 40,00 51 60,00 85 100
dimana saya bekerja
2 Perusahaan memberikan insentif sesuai dengan 37 43,53 48 56,47 85 100
hasil kerja yang saya berikan
3 Tunjangan diberikan oleh Perusahaan dengan 46 54,12 39 45,88 85 100
cukup dan memadai kepada semua pegawai
4 Fasilitas disediakan Perusahaan agar digunakan 33 38,82 52 61,18 85 100
untuk memperlancar pelaksanaan tugas
Sumber: Data Diolah, 2023
Tabel di atas menunjukkan kompensasi yang diterapkan masih
bahwa sebagian pegawai memberikan belum berjalan optimal karena terdapat
jawaban “tidak” sekitar 45,88% - sebagian pegawai yang belum terima
61,18% mengenai kompensasi yang ada gaji atau upah dengan layak sehingga hal
di perusahaan sehingga ini ini membuat kekecewaan dalam diri
mencerminkan bahwa kebijakan pegawai. Akibatnya, penerimaan insentif
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yang diterima pegawai juga tidak
berjalan lancar karena pegawai yang
menerima insentif tidak mengetahui
sistem perhitungan dengan jelas dan
transparan. Selain itu, fasilitas yang ada
di perusahaan tidak semuanya dapat
digunakan  oleh  pegawai  untuk
memperlancar ~ pelaksanaan  tugas
dilapangan sehingga sering terjadi
kendala dan hambatan  untuk
pelaksanaan tugas yang harus cepat
diselesaikan.

Dapat  disampaikan  bahwa
kompensasi yang diterima karyawan
pada perusahaan swasta biasanya
bergantung pada kebijakan masing-
masing perusahaan meskipun sudah
terdapat peraturan di Uuu
Ketenagakerjaan. Untuk itulah,
keberadaan para karyawan merasa
perusahaan menghargai usahanya dalam
menjalankan pekerjaan dengan cara
memberikan kompensasi yang sesuai
dengan harapan karyawan tersebut
(Kusuma, dkk,2022:103). Sementara itu,
dapat dikemukakan bahwa pemberian
kompensasi oleh perusahaan kepada
karyawan merupakan suatu bentuk
apresiasi pekerjaan karyawan dengan
memberikan beberapa tunjangan yang
bisa memacu semangat dalam diri
karyawan dan hal ini akan berdampak
pada semangat kerja karyawan dalam
melakukan tugasnya. Pemberian
kompensasi ini sangat dibutuhkan
karyawan  atas  ketidakseimbangan
karyawan dalam bekerja sehingga
karyawan =~ menerima  hasil  dari
perusahaan karena telah menyalurkan
tenaga, prestasi, maupun waktu untuk

membantu perusahaan dalam mencapai
tujuan (Faitul dan Kusdiyanto, 2023:36).

Dengan demikian dapat
disampaikan bahwa terdapat perbedaan
antara penelitian terdahulu dengan hasil
prasurvei yang dilakukan oleh pegawai
perusahaan. Untuk itu, hal ini
mencerminkan  bahwa  kompensasi
menjadi salah satu alasan terbesar bagi
sebagian besar karyawan yang bekerja di
perusahaan. Namun demikian dapat
disampaikan bahwa tidak semua
perusahaan dapat menerapkan sistem
dan kebijakan kompensasi yang jelas,
transparan dan sistematis pada semua
karyawan yang bekerja pada perusahaan.
Oleh sebab itu, ada sebagian karyawan
yang menerima kompensasi  dari
perusahaan tanpa adanya kejelasan dari
sistem perhitungan dan pembayaran
yang dilakukan oleh perusahaan kepada
karyawannya.

Kinerja dalam diri pegawai juga
dapat dipengaruhi oleh tinggi rendahnya
motivasi kerja yang dimiliki oleh tiap
pegawai yang ada di perusahaan dimana
tidak semua pegawai yang bekerja di PT.
PLN mempunyai motivasi kerja yang
sama besar dan kuatnya ketika
melakukan  tugasnya  karena  di
perusahaan terdapat pegawai tetap dan
pegawai  honorer. Pegawai tetap
mempunyai motivasi kerja yang lebih
besar daripada pegawai honorer karena
pegawai tetap menerima gaji dan
tunjangan lebih besar tiap bulannya,
sedangkan pegawai honorer hanya
menerima imbalan sesuai dengan
ketentuan yang berlaku karena statusnya
masih honorer.

Tabel 4. PT. PLN (Persero) UP 3 Medan Hasil Prasurvei Motivasi Kerja

Pernyataan Jawaban Total
No. Ya % Tidak %  Jumlah %
1 Saya bekerja dengan giat untuk 33 38,82 52 61,18 85 100
mendapatkan gaji tiap tahunnya
2 Kebutuhan saya terpenuhi dengan baik 30 35,29 55 64,71 85 100

dengan bekerja di perusahaan
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3 Saya semangat bekerja agar mendapatkan 49 57,65 36 42,35 85 100
tambahan insentif untuk pemenuhan
kebutuhan hidup

4 Saya selalu menyelesaikan tiap tugas tepat 32 37,65 53 62,35 85 100

waktu agar dapat peluang untuk maju

Sumber: Data Diolah, 2023

Tabel di atas menunjukkan
bahwa  sebagian  besar  pegawai
memberikan jawaban “tidak” sekitar
42,35% - 64,71% mengenai motivasi

dalam dirinya selama bekerja di
perusahaan. Hal ini mencerminkan
bahwa tidak semua pegawai di

perusahaan mempunyai motivasi kerja
yang sama kuat dalam diri tiap individu
yang bekerja dan kondisi ini disebabkan
oleh tidak semua kebutuhan pegawai
yang telah bekerja untuk jangka waktu
tertentu kebutuhannya dapat dipenuhi
dengan baik oleh perusahaan, sehingga
kekecewaan ini membuat sebagian
pegawai tidak sepenuhnya benar-benar
bekerja dengan totalitas penuh saat
pelaksanaan tugas dilapangan. Tidak
adanya kesempatan yang jelas dan
kurangnya transparansi atas peluang
untuk maju yang diharapkan oleh
pegawai untuk maju membuat beberapa
pegawai menjadi kurang optimis untuk
memberikan seluruh totalitas dalam
dirinya untuk melaksanakan tugas yang
diberikan oleh atasan kepada dirinya.
Hal ini dapat disampaikan dalam
penelitian yang menyebutkan walaupun

telah  diberikan  motivasi  berupa
tunjangan di luar gaji, kinerja pegawai
pada  Dinas  Sosial  Kabupaten

Labuhanbatu Utara dinilai kurang baik
karena tingkat kesadaran pegawai yang

rendah menyebabkan pemberian
motivasi  tidak  menjadi  efektif
dikalangan pegawali, seharusnya

pimpinan harus mampu memberikan
semangat pada pegawai, bagi pegawai
yang rajin harus diberikan reward dan
yang malas diberikan sanksi, sehigga
para pegawai termotivasi secara tidak
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langsung mendapatkan motivasi non
material untuk meningkatkan kerajinan
dalam bekerja (Atijah dan Bahri,
2021:32). Disisi lain, dapat disampaikan
bahwa keberadaan motivasi dalam diri
individu merupakan suatu serangkaian
sikap dan nilai-nilai  yang dapat
mempengaruhi individu untuk mencapai
hal yang lebih spesifik sesuai dengan
tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut
merupakan suatu yang tidak tampak

dimana hal ini nantinya dapat
memberikan kekuatan untuk mendorong
individu  bertingkah  laku  dalam

mencapai tujuan (Afandi dan Babhri,
2020:238).

Berdasarkan penjelasan di atas
dapat disampaikan bahwa terdapat
perbedaan antara hasil prasurvei yang
dilakukan dengan penjelasan dari
penelitian  terdahulu  sehingga ini
mencerminkan bahwa tidak semua
karyawan yang bekerja di perusahaan
mempunyai motivasi kerja yang sama
dan pandangan yang sama sehingga
perbedaan tersebut membuat sikap dan
perilaku  kerja  karyawan  dalam
melakukan tugasnya akan berbeda.
Motivasi kerja ini sifatnya abstrak
sehingga tidak mempunyai bentuk fisik
maupun wujud, akan tetapi motivasi ini
cukup untuk digambarkan karena setiap
individu mempunyai alasan dan
pertimbangan tersendiri dalam
memandang motivasi dalam dirinya saat

melakukan  suatu  aktivitas  demi
mencapai suatu tujuan yang ingin
dicapainya

Berdasarkan uraian dan

penjelasan mengenai masalah yang
dikemukakan di atas mengenai kinerja
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pegawai di perusahaan, menjadi alasan
penulis untuk tertarik dalam melakukan

penellitian dengan judul: “Pengaruh
Kepemimpinan, Kompensasi dan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja

Pegawai pada PT. PLN (Persero) UP 3
Medan”.

METODE

Penelitian yang digunakan yaitu
penelitian asosiatif dengan pendekatan
kuantitatif. ~ Sugiyono  (2014:318),
penelitian asosiatif adalah penelitian
yang dilakukan untuk menguji dan
mengetahui sampai sejauh mana kaitan
antara variabel yang satu atau lebih
dengan variabel lainnya. Penelitian
dilakukan untuk mengetahui bagaimana
hubungan sebab akibat antara variabel
independen terdiri dari kepemimpinan,
kompensasi dan motivasi kerja terhadap

variabel dependen yakni kinerja pegawai.

Penelitian ini dilakukan pada PT.
PLN (Persero) UP 3 Medan, beralamat di

JL Listrik No.8, Petisah
Tengah, Medan Petisah, Kota Medan,
Sumatera Utara 20212, Indonesia.

Waktu penelitian dilakukan dari bulan
Juli sampai dengan November 2023.
Populasi penelitian ini adalah pegawai
yang bekerja di perusahaan pada tahun
2023 sebanyak 135 orang. Priyastama
(2017:12), sampel yaitu sekumpulan
data yang diambil dari populasi. Metode

Fornell-Larcker

pengambilan sampel yaitu dengan
sampel acak, sehingga tiap konsumen
mempunyai kesempatan yang sama
untuk dijadikan sebagai responden
dalam penelitian. penelitian ini,
pengambilan sampel digunakan sampel

sensus, sehingga jumlah  sampel
sebanyak 135 responden.
Pada  penelitian  ini,

sumber data menggunakan data primer
yaitu data yang diperoleh langsung dari
objek yang diteliti tanpa menggunakan
perantara penelitian (Soewadji,
2012:147). Data primer disajikan berupa
sejumlah pernyataan tentang indikator
yang dipakai terkait dengan
kepemimpinan, kompensasi dan
motivasi kerja dan kinerja pegawai.
Teknik yang digunakan pada penelitian
adalah dengan cara survei yaitu
memberikan sejumlah kuesioner yang
berisi pernyataan menyangkut masalah
yang sedang diteliti secara langsung
kepada responden secara langsung yaitu
pegawai yang bekerja di PT. PLN
(Persero) UP3 Medan.

HASIL
Pengujian Discriminant Validity

Uji validitas juga dilakukan
dengan prosedur discriminant validity,
berdasarkan Fornell Larcker dan Cross
Loading, berikut hasilnya.

Tabel Hasil Uji Validitas Fornell-Larcker Stage 11

Kepemimpinan  Kinerja  Kompensasi  Motivasi
Kepemimpinan 0.905
Kinerja 0.179 0.982
Kompensasi 0.374 0.025 0.891
Motivasi -0.062 0.17 0.107 0.958

Hasil uji validitas diatas, maka
dapat diketahui bahwa evaluasi fornell
dan larcker criterion untuk melihat
discriminant validity tercapai. Akar
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AVE pada tingkat variabel (nilai sumbu
diagonal) lebih besar dari korelasi antara
variabelnya.
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Cross Loading
Tabel Hasil Uji Validitas Cross Loading Stage I1
Kepemimpinan  Kinerja  Kompensasi Motivasi
Hubungan Pimpinan &
Bawahan 0.888 0.126 0.391 -0.006
Kebutuhan Berafiliasi -0.088 0.159 0.095 0.964
Kebutuhan Berkuasa -0.027 0.159 0.122 0.96
Kebutuhan Berprestasi -0.064 0.17 0.092 0.95
Kekuasaan 0.904 0.173 0.356 -0.086
Kompensasi Langsung 0.375 0.025 1 0.109
Kompensasi Tidak Langsung 0.234 0.001 0.766 0.033
Kualitas 0.196 0.992 0.002 0.15
Struktur Tugas 0.921 0.177 0.284 -0.063
Taat Asas 0.144 0.977 0.033 0.2
Target 0.173 0.973 0.039 0.15
Waktu 0.188 0.987 0.025 0.167
Evaluasi diskriminan pada level
variabel pengukuran terpenuhi dimana Pengujian  Reliabilitas  Variabel
setiap variabel pengukuran berkorelasi Konstruk
lebih kuat/tinggi dengan variabel yang Uji reliabilitas dapat

diukurnya. Berdasarkan nilai Cross
Loading maka dapat diketahui bahwa
nilai Cross Loading pada setiap variabel
X1, X2, X3 dan Y lebih tinggi dari pada
nilai indikator pada dimensi lainnya.
Artinya seluruh  butir  pertanyaan
kuisioner adalah valid secara
discriminant berdasarkan kriteria Cross
Loading.

menunjukkan sejauh mana kuisioner
yang digunakan untuk pengambilan data

dapat dipercaya atau tidak. Uji
reliabilitas  pada  penelitian  ini
menggunakan dua metode yaitu
Cronbach’s Alpha dan Composite

Reliability. Berikut hasil uji reliabilitas
pada penelitian ini.

Tabel Hasil Pengujian Reliabitas Variabel Konstruk Stage 11

Cronbach's Composite Average Variance Extracted
Alpha rtho A Reliability (AVE)
Kepemimpinan 0.89 0.912 0.931 0.818
Kinerja 0.988 0.99 0.991 0.965
Kompensasi 0.861 29.064 0.883 0.793
Motivasi 0.955 0.956 0.971 0.918

Nilai Cronbach’s Alpha pada
variabel kepemimpinan (Xi) sebesar
0,890, variabel kompensasi (X2) adalah
0,861, variabel motivasi (X3) adalah
0,955 dan variabel kinerja (Y) adalah
0,988. Berdasarkan hasil standar
penilaian uji reliabilitas jika nilai dari
Cronbach’s Alpha > 0,7 maka dapat
memenuhi kriteria reliabilitas. Apabila
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dilihat dari nilai Composite Reliability
pada variabel kepemimpinan (Xj)
sebesar 0,931, variabel kompensasi (X2)
adalah 0,883, variabel motivasi (X3)
adalah 0,971 dan variabel kinerja (Y)
adalah 0,991, dimana nilai tersebut
sudah lebih dari 0,7 sehingga semua
butir pertanyaan pada kuisioner telah
memenuhi uji reliabilitas.
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Analisis Kecocokan Model
Prective Relevance (Q?)

Predictive Relevance digunakan
untuk menunjukkan apakah model yang
diajukan mempunyai kekuatan prediksi

rendah sedang dan tinggi. Uji predictive
relevance  juga  digunakan untuk
mengukur seberapa baik nilai observasi
yang dihasilkan oleh model dan
mengestimasi parameternya.

Tabel Hasil Uji Predictive Relevance

Q (=1-
SSO SSE SSE/SSO)
Kepemimpinan 405 405
Kinerja 540 505.294 0.064
Kompensasi 270 270
Motivasi 405 405

Pada pengujian mode ini dapat
dinyatakan =~ mempunyai  predictive
relevance jika nilai Q> > 0 dan
sebaliknya model dinyatakan kurang
memiliki predictive relevance jika nilai
Q? < 0. Berdasarkan tabel diatas dapat
diketahui bahwa nilai Q> adalah 0,064 >
0 artinya model tersebut mempunyai
predictive relevance yang baik.

Model Fit
Pengujian model fit pada
penelitian  ini  bertujuan  untuk

memastikan  bahwa model pada
penelitian ini memiliki kecocokan antara
teori dengan data dan dapat melihat
model yang paling tepat untuk dapat
memprediksi suatu variabel. Pengujian
model fit pada penelitian ini dilakukan
menggunakan prosedur Standarduzed
Root Mean Square Residual (SRMR).
Berikut tabel hasil uji model fit pada
penelitian ini.

Tabel Hasil Uji Model Fit

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.035 0.035
d ULS 0.093 0.093
d G 0.175 0.175
Chi-Square 137.824 137.824
NFI 0.931 0.931

Suatu model dinyatakan fit jika
memiliki nilai SRMR dibawah 1.00
(Hair, et al., 2014). Berdasarkan tabel
diatas dapat diketahui bahwa nilai
SRMR adalah sebesar 0,035 < 1,00
artinya model ini layak dinyatakan fit
dan dapat digunakan untuk memprediksi
variabel.
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Koefisien Determinasi

Koefisien ~ determinasi  (R?)
dilakukan pada penelitian ini dapat
menunjukkan seberapa besar pengaruh
antar variabel dalam model tersebut.
Hasil koefisien determinasi pada
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penelitian ini dapat dilihat pada tabel

berikut.
Tabel Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
R Square R Square Adjusted
Kinerja 0.07 0.049

Sebuah model dikatakan kuat Hi: Kepemimpinan  berpengaruh
jilai nilai R-Square sebesar 0,65. Model terhadap kinerja pegawai pada PT.
dikatakan moderat jika nilai R-Square PLN (Persero) UP3 Medan.
sebesar 0,50 dan model dikatakan lemah H2: Kompensasi berpengaruh terhadap
jika nilai  R-Square sebesar 0,25. kinerja pegawai pada PT. PLN
Berdasarkan pada tabel diatas maka (Persero) UP3 Medan
dapat diketahui bahwa nilai R-Square H3: Motivasi kerja berpengaruh terhadap
Adjusted adalah sebesar 0,049. Sehingga kinerja pegawai pada PT. PLN
model ini dapat memberikan gambaran (Persero) UP3 Medan
yang lemah dalam meneliti variabel H4: Kepemimpinan, kompensasi dan
eksogen dalam menjelaskan konstruk motivasi  kerja  bersama-sama
endogen. berpengauh  terhadap  kinerja

pegawai pada PT. PLN (Persero)

Pengujian Model Struktural UP3 Medan.
(Hipotesis) Berikut  hasil uji  hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan uji ¢-fest dengan prosedur
dengan tujuan untuk menguji hipotesis path coefficient dan bootstrapping serta
pada penelitian ini dengan melihat pengaruh kepemimpinan, kompensasi
tingkat signifikansi suatu pengaruh dan motivasi terhadap kinerja secara
variabel eksogen terhadap variabel langsung, dan pengaruh tidak langsung
endogen. Adapaun hipotesis pada dapat dilihat melalui Indirect Effect pada
penelitian ini sebagai berikut: hasil bootsrapping, berikut hasilnya

Tabel Path Coefficient

Standard T Statistics
Original Sample  Deviation (JO/STDEV]

Sample (O) Mean (M) (STDEV) ) P Values
Kepemimpinan ->
Kinerja 0.22 0.22 0.102 2.147 0.032
Kompensasi -> Kinerja -0.078 -0.067 0.102 0.765 0.445
Motivasi -> Kinerja 0.192 0.196 0.093 2.06 0.04
Jika nilai t statistik yang statistik pada tabel di atas dapat
diperoleh  lebih besar dari 1,96 diketahui bahwa:
(significance level 5%) atau lebih besar 1) Nilai t statistik variabel
dari 1,65 (significance level 10%) untuk kepemimpinan (X;) terhadap variabel
masing-masing hubungan jalurnya maka kinerja (Y) adalah sebesar 2,147 >
dapat dikatakan bahwa nilai tersebut 1,96 atau p-value (0,032 < 0,05)
signifikan. Berdasarkan hasil uji t sehingga dapat disimpulkan H; dapat
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diterima bahwa variabel
kepemimpinan  terhadap  kinerja
pegawai pada PT. PLN (Persero) UP3
Medan secara langsung berpengaruh
positif dan signifikan.

2) Nilai t statistik variabel kompensasi
(X2) terhadap variabel kinerja (Y)
adalah seberar 0,765 < 1,96 p-value
(0,445 > 0,05) schingga dapat
disimpulkan H ditolak. Artinya
variabel kompensasi tidak
berpengaruh langsung secara dan
signifikan terhadap kinerja pegawai
pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan.

3) Nilai t statistik variabel motivasi (X3)
terhadap variabel kinerja (Y) adalah
seberar 2,060 > 1,96 p-value (0,040 <
0,05) sehingga dapat disimpulkan H3
diterima. Artinya variabel motivasi
secara langsung berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada PT. PLN (Persero) UP3
Medan.

Uji  hipotesis juga dilakukan
menggunakan uji f statistik untuk
mengetahui pengaruh variabel secara
simultan atau secara bersama-sama.
Diketahui R Square Adjusted yang telah
didapat dari perhitungan sebelumnya
yaitu 0,049 (4,9%), dengan variabel
bebas (k) yaitu 3 (Kepemimpinan,
Kompensasi dan Motivasi), total sampel
(n) yang digunakan sejumlah 135 dan

taraf signifikansi yang digunakan (a) 5%.

Maka diperoleh F hitung melalui rumus
berikut:
B R’(n—k—1)
~ k(1-R?
~0.049(135-3-1)
 3(1-0.044)
_ 5.764
~ 2.868
f =2244
Kemudian nilai F tabel diperoleh
melalui tabel F dengan nilai signifikansi
yang digunakan 5%, melalui perhitungan

sebagai berikut:
Ftabel = Fa (k, n-k-1)

Ftabel = F0,05 (3,135-3-1)
Ftabel = F0,05 (3,131)

Artinya dalam tabel f dapat dicari
dengan dfi = 3 dan df; = 131 sehingga
diperoleh ~ ftabel = sebesar  3,93.
Berdasarkan hasil pada perhitungan
diatas diperoleh maka Fhitung 2,244 <
Ftabel 3,93 yang artinya variabel
kepemimpinan (Xi), kompensasi (X2)
dan motivasi (X3) secara simultan tidak
berpengaruh terhadap variabel kinerja
(Y). Sehingga dapat disimpulkan bahwa
Hs dapat ditolak yaitu kepemimpinan,
kompensasi dan motivasi kerja secara
simultan atau bersama-sama tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai
pada PT. PLN (Persero) UP3 Medan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil pengujian
yang telah dilakukan dan pembahasan
yang dikemukakan di atas, berikut ini
dapat disampaikan beberapa kesimpulan
yaitu:

1. Kepemimpinan secara langsung
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada PT.
PLN (Persero) UP3 Medan.

2. Kompensasi secara langsung tidak
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada PT.
PLN (Persero) UP3 Medan.

3. Motivasi secara langsung
berpengaruh  positif  signifikan
terhadap kinerja pegawai pada PT.
PLN (Persero) UP3 Medan.

4. Kepemimpinan, Kompensasi dan
Motivasi secara simultan (bersama-
sama) tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja
pegawai pada PT. PLN (Persero)
UP3 Medan.
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