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ABSTRACT

This study aims to analyse the influence of competence, motivation, and reward on employee performance
with work spirit as an intervening variable among technical service employees at PT. PLN (Persero) ULP
Gebang. Employee performance is a crucial factor in the success of a company, especially in the electricity
industry, which requires speed and accuracy in technical services. This study employs a quantitative
method with an associative approach, involving 37 respondents selected using census sampling techniques.
Data analysis was conducted using the Partial Least Squares-Structural Equation Modelling (PLS-SEM)
method with SmartPLS 4. The results of the study indicate that competence (f = 0.432, p = 0.000),
motivation (f = 0.425, p = 0.000), and reward (f = 0.438, p = 0.000) have a positive and significant
influence on employee performance. Additionally, competence (f = 0.437, p = 0.000), motivation (f =
0.411, p = 0.001), and reward (B = 0.521, p = 0.000) also positively and significantly influence work
enthusiasm. Work enthusiasm itself has been proven to have a significant effect on employee performance
(B = 0.393, p = 0.002) and mediates the relationship between competence, motivation, and reward on
employee performance. The implications of this study emphasise the importance of strengthening
competence through training, increasing work motivation, and implementing an effective reward system to
improve employee performance. Thus, PT. PLN (Persero) can optimise its efforts to improve technical
service quality and customer satisfaction.

Keywords: Competence, Motivation, Reward, Work Enthusiasm, Employee Performance.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, motivasi, dan reward terhadap kinerja
karyawan dengan semangat kerja sebagai variabel intervening pada karyawan pelayanan teknik PT. PLN
(Persero) ULP Gebang. Kinerja karyawan merupakan faktor krusial dalam keberhasilan perusahaan,
terutama dalam industri ketenagalistrikan yang menuntut kecepatan dan akurasi dalam pelayanan teknis.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif, melibatkan 37 responden yang
dipilih menggunakan teknik sampling sensus. Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least
Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kompetensi (B = 0.432, p = 0.000), motivasi (§ = 0.425, p = 0.000), dan reward (f = 0.438, p =
0.000) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, kompetensi ( =
0.437, p = 0.000), motivasi (f = 0.411, p = 0.001), dan reward (f = 0.521, p = 0.000) juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap semangat kerja. Semangat kerja sendiri terbukti berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan ( = 0.393, p = 0.002), serta memediasi hubungan antara kompetensi, motivasi,
dan reward terhadap kinerja karyawan. Implikasi penelitian ini menekankan pentingnya penguatan
kompetensi melalui pelatihan, peningkatan motivasi kerja, serta sistem reward yang efektif dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, PT. PLN (Persero) dapat lebih optimal dalam
meningkatkan kualitas layanan teknis dan kepuasan pelanggan.

Kata Kunci : Kompetensi, Motivasi, Reward, Semangat Kerja, Kinerja Karyawan.
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PENDAHULUAN

Kinerja karyawan merupakan
salah satu faktor kunci dalam
menentukan keberhasilan suatu

organisasi, termasuk di sektor pelayanan
publik seperti PT. PLN (Persero).
Sebagai perusahaan yang bergerak di
bidang ketenagalistrikan, PT. PLN
memiliki tanggung jawab besar dalam
memastikan ketersediaan listrik yang
andal bagi masyarakat. Namun demikian,
tantangan dalam meningkatkan kinerja
karyawan, khususnya di unit layanan
teknik seperti ULP Gebang, tidak
terlepas dari berbagai faktor internal dan
eksternal. Kompetensi, motivasi, dan
reward menjadi tiga aspek penting yang
diyakini memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja. Selain itu, semangat
kerja juga seringkali dianggap sebagai
faktor antara yang memperkuat atau
memperlemah hubungan antara ketiga
aspek tersebut dengan kinerja karyawan.

Data dari Badan Pusat Statistik
(BPS) pada tahun 2023 menunjukkan
bahwa tingkat produktivitas tenaga kerja

Indonesia masih tergolong rendah
dibandingkan dengan negara-negara
ASEAN  lainnya, dengan  skor

produktivitas hanya mencapai 70,5 dari
skala 100. Temuan ini menunjukkan
bahwa masih terdapat ruang perbaikan
yang besar, terutama dalam sektor
strategis seperti energi. Di sisi lain, hasil
survei internal PT. PLN (Persero) pada
tahun yang sama menunjukkan bahwa
tingkat kepuasan pelanggan terhadap
layanan teknis di beberapa unit kerja,
termasuk ULP Gebang, berada pada
angka 78 persen, lebih rendah dari target
perusahaan sebesar 85 persen. Capaian
ini  mengindikasikan bahwa Kkinerja
karyawan belum sepenuhnya optimal
dalam memenuhi ekspektasi pelanggan.

Masalah utama yang dihadapi oleh
PT. PLN (Persero) ULP Gebang
berkaitan dengan bagaimana
meningkatkan kinerja karyawan dalam
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memberikan layanan teknis yang cepat,
akurat, dan memuaskan. Kompleksitas
tantangan semakin bertambah mengingat
tingginya tuntutan dari pelanggan serta
meningkatnya persaingan di sektor
energi.  Faktor  internal  seperti
kompetensi teknis yang masih terbatas,
tingkat motivasi kerja yang rendah, dan
sistem reward yang belum maksimal
turut menjadi kendala yang
berkontribusi pada belum optimalnya
Kinerja pegawai.

Hasil-hasil penelitian sebelumnya
mengonfirmasi bahwa terdapat
hubungan signifikan antara kompetensi
karyawan dan Kinerja yang dihasilkan.
Semakin tinggi tingkat kompetensi
karyawan, maka semakin besar pula
kontribusinya terhadap peningkatan
produktivitas (Lengkong et al., 2023,
Nugraha, 2023). Namun demikian,
kompetensi saja belum cukup untuk
menjamin peningkatan kinerja. Motivasi
kerja juga terbukti memainkan peran
penting dalam mendorong pencapaian
kinerja yang optimal (Hurit et al., 2022;
Vanessa & Nawawi, 2022). Dalam
konteks PT. PLN, kondisi kerja yang
tidak mendukung serta rendahnya
kompetensi kerap kali menurunkan
tingkat motivasi, yang pada akhirnya
berdampak negatif terhadap Kkinerja
keseluruhan.

Selain kompetensi dan motivasi,
penghargaan atau reward yang diterima
karyawan juga terbukti menjadi faktor
pendorong penting dalam meningkatkan
motivasi dan semangat kerja (Nurlina &

Hasan, 2018; Trihudiyatmanto &
Sukardi, 2023). Penerapan sistem
penghargaan yang tepat mampu

meningkatkan loyalitas serta kinerja
karyawan secara signifikan. Namun
sayangnya, sistem reward yang berlaku
di banyak organisasi, termasuk di PT.
PLN, masih memiliki kekurangan dalam
hal kejelasan kriteria, konsistensi, dan
relevansi dengan kinerja. Kondisi ini
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menunjukkan bahwa reward belum
sepenuhnya  dimanfaatkan  secara
strategis untuk mendukung pencapaian
kinerja optimal, sehingga diperlukan
kajian lebih lanjut.

Dengan memperhatikan kondisi
tersebut, penelitian ini menjadi penting
untuk dilakukan guna memahami secara
mendalam bagaimana peran kompetensi,
motivasi, dan reward dalam
memengaruhi kinerja karyawan, serta
bagaimana semangat kerja berfungsi
sebagai variabel intervening dalam
memperkuat atau memperlemah
pengaruh ketiga faktor tersebut terhadap
kinerja. Beberapa penelitian terdahulu
telah mencoba mengkaji pengaruh
kompetensi, motivasi, dan reward
terhadap kinerja. Misalnya, penelitian
oleh Sutrisno (2019) menemukan bahwa
kompetensi dan motivasi memiliki
pengaruh positif terhadap Kkinerja di
sektor jasa. Namun demikian, penelitian
tersebut belum memasukkan reward
sebagai variabel independen sehingga
belum memberikan gambaran secara
menyeluruh. Di sisi lain, studi oleh
Wahyudi  dan  Prasetyo  (2020)
menunjukkan bahwa reward memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan, namun tidak
mempertimbangkan peran semangat
kerja sebagai variabel intervening.

Adanya kesenjangan dalam temuan-
temuan  tersebut  mengindikasikan
perlunya penelitian yang lebih holistik
untuk memahami dinamika hubungan
antarvariabel dalam konteks peningkatan
Kinerja karyawan.

Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk mengetahui pengaruh kompetensi
terhadap Kkinerja karyawan, motivasi
terhadap kinerja, serta reward terhadap
kinerja di PT. PLN (Persero) ULP
Gebang. Selain itu, penelitian ini juga
bertujuan untuk menguji pengaruh
kompetensi, motivasi, dan reward
terhadap semangat kerja, serta untuk
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mengidentifikasi peran semangat kerja
sebagai variabel intervening dalam
hubungan antara ketiga faktor tersebut
dengan kinerja karyawan. Pemahaman
yang komprehensif terhadap keterkaitan
variabel-variabel ini diharapkan dapat
memberikan dasar bagi pengambilan
keputusan yang lebih tepat dalam upaya
pengembangan sumber daya manusia.

Secara teoretis, penelitian ini
memberikan kontribusi terhadap
pengembangan ilmu manajemen sumber
daya manusia, khususnya dalam
memahami secara lebih luas dan
mendalam hubungan antara kompetensi,
motivasi, reward, semangat kerja, dan
Kinerja karyawan. Sementara dari sisi
praktis, hasil penelitian ini dapat
dimanfaatkan oleh manajemen PT. PLN
(Persero) ULP  Gebang  dalam
merancang  strategi  pengembangan
sumber daya manusia  melalui
peningkatan kompetensi, pemberian
motivasi kerja, serta optimalisasi sistem
reward guna meningkatkan semangat
kerja dan kinerja karyawan secara
menyeluruh.

KAJIAN PUSTAKA
Kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai  oleh  seseorang  dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan.
Menurut Mangkunegara (2017), kinerja
adalah hasil evaluasi terhadap pekerjaan
pegawai dibandingkan dengan kriteria
yang telah ditetapkan sebelumnya
(Robbins & Judge, 2016). Teknik yang
digunakan oleh manajemen untuk
meningkatkan kinerja adalah penilaian
(appraisal). Motivasi karyawan untuk
bekerja, mengembangkan kemampuan
pribadi, dan meningkatkan kemampuan
di masa mendatang dipengaruhi oleh
umpan balik mengenai kinerja masa lalu
dan pengembangan diri. Beberapa
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indikator untuk mengukur Kkinerja
karyawan adalah kualitas kerja, kuantitas,
ketepatan ~ waktu, efektivitas, dan
kemandirian. Kinerja karyawan
merupakan tingkat pencapaian hasil
kerja pegawai dalam melaksanakan
tugas yang menjadi tanggung jawabnya,
yang mencerminkan kontribusi terhadap
tujuan organisasi (Rahayu, 2018).

Mangkunegara (2017) menyatakan
bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja adalah kemampuan dan keahlian,
pengetahuan, rancangan kerja,
kepribadian, motivasi kerja,
kepemimpinan, gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, kepuasan Kkerja,
lingkungan kerja, loyalitas, komitmen,
disiplin kerja, dan kompensasi. Indikator
kinerja individu adalah tolok ukur yang
digunakan untuk menilai kontribusi dan
prestasi kerja karyawan secara personal.
Menurut Mangkunegara (2017),
indikator Kinerja meliputi kualitas kerja
yang mencerminkan tingkat ketelitian,
kerapihan, dan  ketepatan dalam
melaksanakan tugas sesuai standar yang
telah ditetapkan; kuantitas kerja yang
menunjukkan seberapa banyak
pekerjaan yang diselesaikan dalam
periode waktu tertentu; kehandalan atau
kemampuan karyawan untuk
menyelesaikan tugas dengan baik dan
konsisten, tanpa kesalahan atau cacat;
serta sikap yang meliputi sikap positif
terhadap pekerjaan, rekan Kkerja, dan
organisasi, serta kemampuan untuk
bekerja dengan baik dalam tim.

Kompetensi

Kompetensi ialah pedoman yang
dapat digunakan perusahaan untuk
menunjukkan  kepada karyawannya
mengenai pekerjaan yang tepat (Arief &
Nisak, 2022). Setiap  organisasi
diciptakan untuk mencapai tujuan
tertentu dan bila tercapai dapat dianggap
berhasil. Untuk mencapai keberhasilan,
perlu landasan yang kuat berupa
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kompetensi yang dimiliki karyawan
(Bukhari & Pasaribu, 2019). Kompetensi
dapat diukur melalui pengetahuan,
pemahaman, keterampilan, sikap, dan
minat (Aisyah et al., 2021). Kompetensi
merupakan kombinasi dari pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang dibutuhkan
seseorang untuk menjalankan tugas
pekerjaannya secara efektif (Spencer,
2021).

Faktor-faktor yang mempengaruhi
kompetensi pegawai menurut Spencer
(2021) adalah motives, yaitu dorongan
batin yang mengarahkan perilaku kerja
seperti orientasi pencapaian, keinginan
untuk memperbaiki diri, dan komitmen
jangka panjang; traits, yaitu karakteristik
psikologis dan fisik yang stabil seperti
ketahanan emosional, fleksibilitas, dan
percaya diri; self-concept, yaitu sikap,
nilai, identitas diri, dan persepsi diri yang
memengaruhi cara pandang terhadap
pekerjaan; knowledge, yaitu
pengetahuan teknis dan teoritis spesifik
pekerjaan yang mudah dilihat dan
dilatih; serta skills, yaitu keterampilan
praktis  seperti  problem  solving,
komunikasi, dan analisis yang dapat
diukur melalui tindakan. Indikator
kompetensi menurut Spencer (2021)
meliputi pengetahuan kerja,
keterampilan kerja, sikap profesional,
kemampuan adaptasi, dan kemampuan
problem solving.

Motivasi

Motivasi kerja adalah dorongan
internal dan eksternal dalam diri
seseorang yang menyebabkan seseorang
bertindak atau berperilaku dalam
mencapai tujuan tertentu di tempat kerja
(Kasmir, 2017). Pengertian motivasi
kerja menurut Handoko (2020) adalah
keadaan dalam pribadi seseorang yang
mendorong keinginan individu untuk
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu
guna mencapai tujuan organisasi. Selain
itu, motivasi merupakan kondisi yang
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menggerakan diri pegawai yang terarah
untuk mencapai tujuan organisasi
(Mangkunegara,  2017). Indikator
motivasi kerja adalah tanggung jawab,
prestasi kerja, peluang untuk maju,
pengakuan atas Kinerja, dan pekerjaan
yang menantang (Mangkunegara, 2017).

Menurut Kasmir (2017), motivasi
kerja dipengaruhi oleh kebutuhan
finansial seperti gaji dan bonus,
kesempatan berprestasi, pengembangan
karier, pengakuan atas prestasi, dan
lingkungan kerja. Indikator motivasi
kerja menurut Kasmir (2017) adalah
keinginan untuk berprestasi, keinginan
untuk  mendapatkan  penghargaan,
keinginan untuk mendapatkan
penghasilan dan tunjangan, keinginan
untuk mendapatkan pengembangan diri,
serta keinginan untuk mendapatkan rasa
aman.

Reward

Reward dibagi menjadi dua jenis
yaitu penghargaan ekstrinsik yang
merupakan suatu penghargaan Yyang
datang dari luar diri orang tersebut serta
penghargaan intrinsik  yaitu suatu
penghargaan yang diatur oleh diri sendiri
(Saputra, 2017). Reward diukur dengan
upah, gaji, insentif, tunjangan,
penghargaan interpersonal, dan promosi
(Saputra, 2017). Menurut Wibowo
(2022), reward mencakup kompensasi
finansial maupun non-finansial yang
diberikan untuk menghargai pencapaian
pegawai. Reward memiliki fungsi
motivasional dan retensional.

Faktor-faktor yang mempengaruhi
reward menurut Wibowo (2022) adalah
insentif finansial seperti gaji pokok,
bonus, tunjangan, dan tambahan
kompensasi lainnya; serta insentif non-
finansial seperti pengakuan, apresiasi,
promosi, lingkungan kerja kondusif, dan
penghargaan sosial. Indikator reward
menurut Wibowo (2022) dibagi menjadi
dua jenis utama, yaitu reward finansial
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dan reward non-finansial. Reward
finansial meliputi gaji pokok, tunjangan,
bonus, komisi, dan insentif lainnya
seperti lembur. Sementara itu, reward
non-finansial  meliputi  pengakuan,
kesempatan promosi, pemberian
tanggung jawab lebih, lingkungan kerja
yang nyaman, serta peningkatan
kompetensi melalui pelatihan atau
pengembangan diri.

Semangat Kerja

Semangat kerja adalah kondisi
seseorang yang menunjang dirinya untuk
melakukan pekerjaan lebih cepat dan
lebih baik di sebuah perusahaan
(Badriyah, 2015). Semangat kerja juga
diartikan sebagai sikap individu untuk
bekerja sama dengan disiplin dan rasa
tanggung jawab terhadap kegiatannya
(Agustini, 2011). Variabel semangat
kerja dapat diketahui dari indikator
seperti disiplin, kerja sama, kepuasan
kerja, dan tanggung jawab (Agustini,
2011).

Teori semangat kerja berkaitan
dengan motivasi individu untuk bekerja
dengan penuh energi dan komitmen.
Robbins dan Judge (2017) menjelaskan
bahwa  semangat kerja  sangat
dipengaruhi oleh faktor internal seperti
penghargaan pribadi, pengakuan, dan
rasa pencapaian, serta faktor eksternal
seperti lingkungan kerja dan hubungan
dengan rekan kerja. Mereka
mengemukakan bahwa semangat kerja
dapat menjadi kekuatan pendorong yang
signifikan dalam pencapaian tujuan
organisasi. Faktor-faktor yang
mempengaruhi semangat kerja antara
lain  motivasi, kepuasan  kerja,
kepemimpinan, budaya organisasi,
lingkungan kerja, reward dan pengakuan,
serta kesempatan pengembangan karier.

Indikator semangat kerja menurut
Robbins & Judge (2017) mencakup
antusiasme dalam menyelesaikan tugas,
kehadiran dan ketepatan waktu, inisiatif
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dan proaktivitas, kesediaan untuk
bekerja sama, ketekunan dan konsistensi,
komitmen terhadap organisasi, serta
tingkat kepuasan terhadap pekerjaan.

METODE PENELITIAN

Penelitian  ini  menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan jenis
penelitian asosiatif. Tujuannya adalah
untuk menganalisis hubungan antar
variabel, yaitu kompetensi, motivasi,
reward, semangat kerja, dan Kkinerja
karyawan.

Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian  dilaksanakan  pada
bulan Januari hingga Maret 2025 di PT.
PLN (Persero) ULP Gebang, Sumatera
Utara.

Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan adalah
data primer yang diperolen melalui
penyebaran kuesioner kepada responden.
Sumber data berasal langsung dari
karyawan bagian pelayanan teknik PT.
PLN (Persero) ULP Gebang. Analisis
data dilakukan menggunakan metode
Partial Least Squares-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) dengan
SmartPLS 4Penentuan populasi dalam

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi dalam penelitian ini
adalah  seluruh  karyawan bagian
pelayanan teknik di PT. PLN (Persero)
ULP Gebang yang berjumlah 37 orang.
Karena jumlah populasi kurang dari 100,
maka digunakan teknik sensus. Dengan
demikian, seluruh populasi dijadikan
sampel (37 responden).

Definisi Operasional

Definisi ~ operasional  adalah
penjabaran rinci dan terukur dari suatu
konsep atau variabel dalam penelitian
agar dapat diobservasi dan diukur secara
empiris.  Tujuannya adalah  untuk
memastikan bahwa setiap variabel yang
diteliti dapat dikenali, diukur, dan
dianalisis secara objektif berdasarkan
indikator-indikator tertentu. Definisi ini
menjadi dasar dalam  penyusunan
instrumen penelitian seperti kuesioner.
Berikut adalah definisi operasional
variabel dalam penelitian "Pengaruh
Kompetensi, Motivasi, dan Reward
terhadap Kinerja Karyawan dengan
Semangat Kerja sebagai Variabel
Intervening pada Karyawan Pelayanan

penelitian  ini  yaitu  keseluruhan Teknik PT. PLN (Persero) ULP
objek/subjek penelitian  (Sugiyono, Gebang™:
2022).
Tabel 1. Operasional Variabel
Variabel Definisi Indikator Skala
Operasional Pengukuran
Kinerja Kinerja 1. Kualitas Kerja  Likert
Karyawan merupakan hasil 2. Kuantitas Kerja
(YY) kerja secara 3. Kehandalan
kualitas dan 4. Sikap
kuantitas  yang 5. Mangkunegara
dicapai oleh  (2017).

seseorang dalam
melaksanakan

tugasnya  sesuai
dengan tanggung
jawab yang
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diberikan.
Menurut
Mangkunegara
(2017).
Kompetensi ~ Kompetensi (Spencer, 2021):  Likert
(X1) merupakan 1. Pengetahua
kombinasi  dari  nkerja
pengetahuan, 2. Keterampil
keterampilan, dan  an kerja
sikap yang 3. Sikap
dibutuhkan professional
seseorang untuk 4. Kemampua
menjalankan n adaptasi
tugas Kemampuan
pekerjaannya problem solving
secara efektif
(Spencer, 2021).
Motivasi Motivasi kerja 1. Keinginan untuk Likert
(X2) adalah dorongan  Berprestasi
internal dan 2. Keinginan untuk
eksternal dalam  Mendapatkan
diri seseorang  Penghargaan
yang 3. Keinginan untuk
menyebabkan Mendapatkan
seseorang Penghasilan dan
bertindak  atau  Tunjangan
berperilaku dalam 4. Keinginan untuk
mencapai tujuan  Mendapatkan
tertentu di tempat  Pengembangan
kerja. Kasmir,  Diri
(2017). 5. Keinginan untuk
Mendapatkan
Rasa Aman

6. Kasmir 2017

Reward (X3)

Menurut Wibowo
(2022),  reward
mencakup
kompensasi
finansial maupun
non-finansial
yang diberikan
untuk menghargai
pencapaian
pegawai. Reward
memiliki ~ fungsi
motivasional dan
retensional.

1. Reward Finansial Likert

Reward Non

Finansial

3. Wibowo (2022)

1234
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Semangat Robbins dan 1. Antusiasme Likert
Kerja (2) Judge (2017), dalam
menjelaskan Menyelesaikan
bahwa semangat  Tugas
kerja sangat 2. Kehadiran  dan
dipengaruhi oleh  Ketepatan Waktu
faktor internal 3. Inisiatif dan
seperti Proaktivitas
penghargaan . Kesediaan untuk
pribadi, Bekerja Sama
pengakuan, dan 5. Ketekunan dan
rasa pencapaian,  Konsistensi
serta faktor 6. Komitmen
eksternal seperti  terhadap
lingkungan kerja  Organisasi
dan hubungan 7. Tingkat
dengan rekan  Kepuasan
kerja. terhadap
Pekerjaan
. Robbins dan
Judge (2017)
Sumber: Data Diolah peneliti (2025)
HASIL DAN PEMBAHASAN sebanyak 20 orang, sedangkan
PENELITIAN perempuan berjumlah 17 orang. Hal ini

Hasil Penelitian
Tabel 2. Karakteristik Responde

Karakteristik Total Total
Jenis Laki-laki 20 37
Kelamin Perempuan 17
Umur 25 35 15 37
Tahun
35 45 17
Tahun
45 60 5
Tahun
Pendidikan D3 5 37
S1 28
S2 4
Masa 1-5Tahun 12 37
Kerja
6-10 Tahum 20

11-20 Tahun 5

Sumber: Data Diolah penulis (2025)

Berdasarkan Tabel 2. Penelitian ini
melibatkan 37 responden yang terdiri
dari berbagai kategori berdasarkan jenis
kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan
masa kerja. Dari segi jenis kelamin,
mayoritas responden adalah laki-laki
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menunjukkan bahwa partisipasi dalam
penelitian ini cukup berimbang antara
laki-laki dan perempuan.

Dari sisi usia, sebagian besar
responden berada dalam rentang 35 — 45
tahun, vyaitu sebanyak 17 orang.
Kelompok usia 25 — 35 tahun sebanyak
15 orang, sementara yang berusia 45 — 60

tahun hanya berjumlah 5 orang.
Distribusi  ini  menunjukkan bahwa
mayoritas responden berada dalam
kelompok  usia  produktif, yang

umumnya memiliki pengalaman dan
keterampilan yang cukup dalam
pekerjaan mereka.

Berdasarkan tingkat pendidikan,
mayoritas responden memiliki
pendidikan Strata 1 (S1) sebanyak 28
orang, sementara yang berpendidikan
Diploma 3 (D3) sebanyak 5 orang, dan
Strata 2 (S2) sebanyak 4 orang. Ini
menunjukkan bahwa mayoritas
responden memiliki latar belakang
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pendidikan  tinggi, yang  dapat
berkontribusi pada kompetensi dan
profesionalisme mereka di tempat kerja.

Dari aspek masa kerja, sebanyak
20 orang memiliki pengalaman kerja
antara 6 — 10 tahun, yang merupakan
kelompok terbanyak dalam penelitian ini.
Responden dengan pengalaman kerja 1 —
5 tahun sebanyak 5 orang, sedangkan
mereka yang telah bekerja 11 — 20 tahun
juga berjumlah 5 orang. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar
responden telah memiliki pengalaman

berpotensi memengaruhi pola kerja dan
Kinerja mereka.

Secara keseluruhan, data
karakteristik responden dalam penelitian
ini  menunjukkan bahwa mayoritas
peserta adalah individu dengan usia
produktif, berpendidikan tinggi, serta
memiliki pengalaman kerja yang cukup.
Karakteristik ini menjadi faktor penting
dalam memahami keterlibatan mereka
dalam penelitian dan dapat memberikan
perspektif yang lebih dalam terhadap
variabel yang diteliti.

kerja yang cukup panjang, Yyang
Tabel 3. Validitas dan Reliabilitas Konstruk
Variabel Variabel Loading Cronbach®> Composit  AVE (>0,5)
Konstruksi Laten (>0.70) s Alpha e
reliability
(rho c)
Semangat Kerja Z1 0,906 0,945 0,961 0.805
Z2 0.913
Z3 0.763
Z4 0,858
Kinerja Karyawan Y1l 0.831 0,938 0.941 0,676
Y2 0.723
Y3 0.806
Y4 0.821
Y5 0,825
Kompetensi X1.1 0.890 0.931 0.922 0.717
X1.2 0.721
X1.3 0.821
X1.4 0.845
X1.5 0.832
Motivasi X2.1 0.836 0,914 0,931 0.700
X2.2 0.821
X2.3 0.776
X2.4 0.837
X2.5 0.812
Reward X3.1 0,835 0.922 0.825 0.815
X3.2 0.831
X3.3 0,928
X3.4 0,921
X3.5 0.790
X3.6 0.810

Sumber : Data penelitian diolah menggunakan software SmartPLS 4.0.9.5 tahun 2025

Berdasarkan Tabel 2hasil analisis
yang dilakukan, seluruh nilai loading
konstruk menunjukkan angka di atas
0.70. Hal ini mengindikasikan bahwa
setiap indikator yang digunakan dalam
penelitian memiliki kontribusi yang kuat
terhadap konstruk yang diukur. Selain
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itu, nilai Average Variance Extracted
(AVE) untuk seluruh variabel juga
berada di atas 0.50, yang berarti bahwa
setiap  konstruk  memiliki  tingkat
validitas konvergen yang baik dan
mampu  menjelaskan  varians  dari
indikator-indikatornya secara memadai.
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Lebih lanjut, perhitungan nilai
loading faktor dan Average Variance
Extracted (AVE) menunjukkan bahwa
semua Vvariabel dan indikator yang

digunakan telah memenuhi kriteria
validitas yang disyaratkan. Dengan
demikian, model penelitian dapat

digunakan untuk pengujian lebih lanjut
tanpa perlu adanya modifikasi atau

perbaikan dalam aspek validitas
konstruk.
Dari  segi reliabilitas, nilai

Cronbach's Alpha untuk seluruh variabel
lebih besar dari 0.70, yang menunjukkan
bahwa instrumen penelitian memiliki
tingkat konsistensi internal yang tinggi.
Selain itu, nilai Composite Reliability
juga melebihi 0.70 untuk seluruh
variabel, yang semakin memperkuat

memiliki reliabilitas yang baik dalam
mengukur konstruk yang dimaksud.

Berdasarkan hasil perhitungan
Construct Reliability, baik dari nilai
Cronbach’s Alpha maupun Composite
Reliability, dapat disimpulkan bahwa
seluruh variabel yang dianalisis telah
memenuhi  Kkriteria reliabilitas yang
ditetapkan. Selain itu, hasil pengukuran
Outer Loading, AVE, dan Composite
Reliability juga telah memenuhi standar
yang ditentukan. Dengan
mempertimbangkan keseluruhan hasil
analisis ini, dapat disimpulkan bahwa
model penelitian yang digunakan telah
memenuhi  kriteria  validitas  dan
reliabilitas yang memadai sehingga
dapat digunakan untuk tahap pengujian
selanjutnya.

bukti bahwa instrumen penelitian
Tabel 4. Fornell Locker Critetion
Semangat Kinerja Kompetensi  Motivasi  Reward
Kerja Karyawan
Semangat 0.892
Kerja
Kinerja 0.628 0.814
Karyawan
Kompetensi ~ 0.436 0.608 0.834
Motivasi 0.332 0.575 0.755 0.795
Reward 0.311 0.521 0.712 0.691 0.787

Sumber : Data penelitian diolah menggunakan software SmartPLS 4.0.9.5 tahun 2025

Diskriminan dinilai menggunakan
uji Fornell dan Larcker Kriteria dan
Cross loading, yang mengharuskan akar

Extracted (AVE) lebih tinggi daripada
korelasi antar komponen, seperti
ditunjukkan pada Tabel 2.

kuadrat skor  Average Variance
Tabel 5. Cross Loading
Semangat Kinerja Reward Motivasi Kompetensi
Kerja karyawan
X1.1 0.372 0.775 0.641 0,518 0.867
X1.2 0.319 0.811 0.532 0.453 0.831
X1.3 0.322 0.672 0.633 0.435 0.786
X1.4 0.450 0.793 0.622 0.603 0.867
X1.5 0.273 0.755 0.654 0,389 0.832
X2.1 0.302 0.732 0.644 0,835 0,585
X2.2 0,491 0.721 0.643 0.831 0.647
X2.3 0.483 0.611 0.544 0.723 0.497
X2.4 0.353 0.632 0.342 0.807 0.477
X2.5 0.573 0.651 0.632 0.800 0.472
X3.1 0,446 0.744 0,865 0,765 0.407
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X3.2 0,654 0.643 0,891 0,629 0,536
X3.3 0.472 0.553 0.761 0.562 0.401
X3.4 0,575 0.532 0.841 0.740 0.487
X3.5 0,707 0.632 0.822 0.622 0.336
X3.6 0.723 0.324 0,907 0,585 0.436
Y1 0.693 0.793 0.653 0.531 0.407
Y2 0,718 0,878 0.513 0,546 0.289
Y3 0,729 0,929 0.521 0,597 0.454
Y4 0.741 0.851 0.544 0.498 0.34

Y5 0,818 0,938 0.615 0,566 0.453
Z1 0.821 0.514 0.441 0,554 0,389
Z2 0.921 0.522 0.512 0.764 0.721
Z3 0.933 0.314 0.772 0.714 0.732
Z4 0.841 0.721 0.622 0.701 0.764

Sumber : Data penelitian diolah menggunakan software SmartPLS 4.0.9.5 tahun 2025

Berdasarkan tabel 5 diatas, Semua
indikator pemuatan untuk konstruk lebih
tinggi daripada pemuatan silang,
sehingga model ini telah memenuhi
persyaratan validitas diskriminan.

Tabel 6. Koefisien Determinasi (R 2)

Variabel Laten R? R? Adjusted

Semangat Kerja 0.632 0.675

Kinerja Karyawan | 0.741 0,752
Sumber Data penelitian diolah
menggunakan  software  SmartPLS
4.0.9.5 tahun 2025

Berdasarkan Berdasarkan tabel 6
diatas dapat diketahui informasi akurasi
pendugaan model R? Modal Psikologis
0.632. Berdasarkan nilai tersebut
memiliki pendugaan akurasis yang Besar.
Dengan kata lain, Kompetensi, Motivasi,
Reward mempengaruhi sebesar 63.2%

sedangkan sisanya 36.8% dipengaruhi
oleh faktor lain diluar model penelitian.
akurasi pendugaan model R? Kinerja
Karyawan 0.741. Berdasarkan nilai
tersebut memiliki pendugaan akurasi
yang Besar. Dengan kata lain,
Kompetensi, Motivasi, Reward dan
Semangat Kerja mempengaruhi sebesar
74.1% sedangkan sisanya 25.9%
dipengaruhi oleh faktor lain diluar model
penelitian.

Analisis koefisien model struktural
digunakan untuk menguji hiposesis
dengan cara  mengetahui hubungan
mana yang berpengaruh  secara
signifikan. Jika nilai p-value < a (0,05)
maka hubungan tersebut signifikan,
sebaliknya jika nilai p-value > a (0,05)
maka hubungan tersebut tidak signifikan
(Hair et al., 2022)

Tabel 7. Uji Hipotesis Model Penelitian

Hipotesis Koefisien Jalur Original T Statistics P Keterangan
Sample (O) (|O/STDEV])  Values

H1 Kompetensi -> Kinerja Karyawan 0.432 7.007 0.000 Diterima

H2 Motivasi -> Kinerja Karyawan 0.425 8.949 0.000 Diterima

H3 Reward -> Kinerja Karyawan 0.438 6.194 0.000 Diterima

H4 Kompetensi -> Semangat Kerja 0.437 7.332 0.000 Diterima

H5 Motivasi -> Semangat Kerja 0.411 7.122 0.001 Diterima

H6 Reward -> Semangat Kerja 0.521 6.234 0.000 Diterima

H7 Semangat Kerja -> Kinerja Karyawan 0.393 8.122 0.002 Diterima

H8 Kompetensi-> Semangat Kerja-> Kinerja  0.411 7.251 0.000 Diterima
karyawan

H9 Motivasi-> Semangat Kerja-> Kinerja 0.437 7.432 0.001 Diterima
karyawan

H10 Reward-> Semangat Kerja-> Kinerja 0.423 7.322 0.000 Diterima
karyawan

Sumber : Data penelitian diolah menggunakan sofware SmartPLS 4.0.9.5 tahun 2024
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Berdasarkan tabel diatas dapat

diketahui informasi sebagai berikut:

1.

. Motivasi

Kompetensi -> Kinerja Karyawan
memiliki nilai Original Sample (O)
sebesar 0.432 dan P Values 0.000
lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan
nilai tersebut dapat diketahui terdapat
pengaruh positif signifikan. Maka H1
Diterima dan HO ditolak.

-> Kinerja Karyawan
memiliki nilai Original Sample (O)
sebesar 0.425 dan P Values 0.000
lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan
nilai tersebut dapat diketahui terdapat
pengaruh positif signifikan. Maka H2
Diterima dan HO ditolak.

Reward -> Kinerja Karyawan
memiliki nilai Original Sample (O)
sebesar 0.438 dan P Values 0.000
lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan
nilai tersebut dapat diketahui terdapat
pengaruh positif signifikan. Maka H3
Diterima dan HO ditolak.

Kompetensi -> Semangat Kerja
memiliki nilai Original Sample (O)
sebesar 0.437 dan P Values 0.000
lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan
nilai tersebut dapat diketahui terdapat
pengaruh positif signifikan. Maka H4
Diterima dan HO ditolak.

Motivasi -> Semangat Kerja memiliki
nilai Original Sample (O) sebesar
0.411 dan P Values 0.001 lebih kecil
dari 0,05. Berdasarkan nilai tersebut
dapat diketahui terdapat pengaruh
positif signifikan. Maka H5 Diterima
dan HO ditolak.

Reward -> Semangat Kerja memiliki
nilai Original Sample (O) sebesar
0.521 dan P Values 0.000 lebih kecil
dari 0,05. Berdasarkan nilai tersebut
dapat diketahui terdapat pengaruh
positif signifikan. Maka H6 Diterima
dan HO ditolak.

. Semangat Kerja -> Kinerja Karyawan

memiliki nilai Original Sample (O)
sebesar 0.393 dan P Values 0.002
lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan

10.
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nilai tersebut dapat diketahui terdapat
pengaruh positif signifikan. Maka H7
Diterima dan HO ditolak.

8. Kompetensi-> Semangat Kerja->
Kinerja karyawan memiliki nilai
Original Sample (O) sebesar 0.411
dan P Values 0.000 lebih kecil dari
0,05. Berdasarkan nilai tersebut dapat
diketahui terdapat pengaruh positif
signifikan. Maka H8 Diterima dan HO
ditolak.

9. Motivasi->  Semangat  Kerja->

Kinerja karyawan memiliki nilai

Original Sample (O) sebesar 0.437

dan P Values 0.001 lebih kecil dari

0,05. Berdasarkan nilai tersebut dapat

diketahui terdapat pengaruh positif

signifikan. Maka H9 Diterima dan HO
ditolak.

Reward-> Semangat Kerja-> Kinerja

karyawan memiliki nilai Original

Sample (O) sebesar 0.423 dan P

Values 0.000 lebih kecil dari 0,05.

Berdasarkan nilai tersebut dapat

diketahui terdapat pengaruh positif

signifikan. Maka H10 Diterima dan

HO ditolak.

PEMBAHASAN

Hasil menunjukkan bahwa
peningkatan ~ kompetensi  karyawan
secara langsung berkontribusi terhadap
peningkatan Kinerja mereka.
Kompetensi mencakup aspek
pengetahuan, keterampilan, pemahaman,
sikap, dan minat (Aisyah et al., 2021),
yang semuanya berperan  dalam
efektivitas individu dalam
menyelesaikan tugasnya.

Dalam konteks penelitian ini,
karyawan yang memiliki kompetensi
lebih tinggi di bidang pelayanan teknik
di PT. PLN (Persero) ULP Gebang
cenderung lebih mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan lebih cepat, akurat,
dan sesuai standar. Hal ini juga sejalan
dengan studi yang menunjukkan bahwa
kompetensi berkorelasi positif dengan
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produktivitas tenaga kerja (Lengkong et
al., 2023; Nugraha, 2023).

Berdasarkan  hasil  penelitian,
motivasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan nilai
Original Sample (O) sebesar 0.425 dan P
Values 0.000. Temuan ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat motivasi
karyawan, semakin baik pula kinerja
mereka. Hasil ini sejalan dengan teori
Herzberg (1968) yang menekankan
bahwa faktor-faktor motivasional seperti
pencapaian dan pengakuan berperan
penting dalam meningkatkan
produktivitas individu (Herzberg, 1968).
Dalam teori Self-Determination juga
menguatkan  temuan ini  dengan
menyatakan bahwa motivasi intrinsik
memiliki  dampak positif terhadap
kinerja karyawan (Ryan & Deci, 2000).

Reward juga terbukti memiliki
pengaruh  positif  terhadap kinerja
karyawan dengan nilai Original Sample
(O) sebesar 0.438 dan P Values 0.000.
Hasil ini  mengindikasikan bahwa
pemberian Reward yang sesuai dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan
mendorong  produktivitas  karyawan.
Studi  menyatakan bahwa sistem
kompensasi yang  baik  mampu
meningkatkan loyalitas dan Kkinerja
pegawai (Milkovich & Newman, 2010).
Temuan ini  juga diperkuat oleh
penelitian yang menunjukkan bahwa
insentif yang tepat dapat meningkatkan
motivasi serta hasil kerja karyawan
(Wahyudi & Prasetyo, 2020).

Kompetensi karyawan memiliki
hubungan positif dan signifikan terhadap
semangat kerja dengan nilai Original
Sample (O) sebesar 0.437 dan P Values
0.000.  Artinya, semakin  tinggi
kompetensi yang dimiliki karyawan,
semakin tinggi pula semangat kerja
mereka. Hasil ini mendukung teori yang
menyatakan bahwa kompetensi
karyawan berperan dalam meningkatkan
motivasi dan komitmen mereka dalam
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bekerja (Boyatzis, 2008). Studi lain juga
menekankan bahwa karyawan dengan
keterampilan tinggi lebih cenderung
memiliki semangat kerja yang lebih
besar (Putri et al., 2022).

Motivasi terbukti berpengaruh
positif terhadap semangat kerja dengan
nilai Original Sample (O) sebesar 0.411
dan P Values 0.001. Karyawan yang
memiliki motivasi tinggi cenderung
memiliki energi yang lebih besar dalam
menjalankan tugasnya. Motivasi
menunjukkan bahwa motivasi yang
tinggi dapat meningkatkan kepuasan dan
keterlibatan kerja karyawan, yang pada
akhirnya berdampak pada semangat
kerja mereka (Robbins & Judge, 2016).

Reward  memiliki  pengaruh
terbesar terhadap semangat kerja dengan
nilai Original Sample (O) sebesar 0.521

dan P Values 0.000. Hal ini
menunjukkan bahwa sistem
penghargaan  yang baik  dapat

mendorong karyawan untuk bekerja
lebih giat dan bersemangat. Temuan ini
konsisten dengan penelitian yang
menyatakan bahwa insentif finansial dan
non-finansial ~ dapat  meningkatkan
semangat kerja secara signifikan
(Nurlina & Hasan, 2018).

Semangat kerja terbukti
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
dengan nilai Original Sample (O)
sebesar 0.393 dan P Values 0.002.
Karyawan yang memiliki semangat kerja
tinggi lebih cenderung menunjukkan
produktivitas dan dedikasi yang lebih
besar dalam bekerja. semangat kerja
yang tinggi  berkontribusi  pada
peningkatan kualitas dan efektivitas
kerja (Citra et al., 2023).

Hasil  penelitian  menunjukkan
bahwa semangat kerja memediasi
hubungan antara kompetensi dan kinerja
dengan nilai Original Sample (O)
sebesar 0.411 dan P Values 0.000.
Artinya, karyawan dengan kompetensi
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tinggi akan memiliki semangat kerja
yang lebih tinggi, yang kemudian
berdampak pada peningkatan kinerja
mereka. Temuan ini sesuai dengan
penelitian yang menekankan bahwa
semangat kerja dapat menjadi faktor
penghubung antara keterampilan dan
produktivitas (Wardoyo et al., 2021).
Semangat kerja juga berperan
sebagai mediator dalam hubungan antara
motivasi dan kinerja dengan nilai
Original Sample (O) sebesar 0.437 dan P
Values 0.001. Hasil ini mendukung
penelitian yang menemukan bahwa
karyawan yang termotivasi akan
memiliki semangat kerja yang lebih
besar, yang pada akhirnya meningkatkan
kinerja mereka (Jayanti et al., 2021).
Hasil penelitian  menunjukkan
bahwa semangat kerja berperan sebagai
mediator dalam hubungan antara
Reward dan kinerja karyawan dengan
nilai Original Sample (O) sebesar 0.423
dan P Values 0.000. Ini berarti bahwa
Reward yang diberikan  kepada
karyawan dapat meningkatkan semangat
kerja mereka, yang pada akhirnya
berdampak positif terhadap kinerja.
Temuan ini sejalan dengan
penelitian yang menyatakan bahwa
Reward tidak hanya meningkatkan
motivasi tetapi juga menciptakan
keterlibatan emosional yang lebih besar
dalam pekerjaan (Anand & Kankanhalli,
2017). Studi juga menegaskan bahwa
Reward yang diberikan secara konsisten
mampu meningkatkan semangat kerja

dan produktivitas karyawan secara
signifikan (Widyasari & Supriyanto,
2021).

Selain itu, penelitian menunjukkan
bahwa Reward yang tidak hanya bersifat
finansial  tetapi  juga  mencakup
penghargaan  non-finansial  seperti
pengakuan dan promosi dapat lebih
efektif dalam meningkatkan kinerja
jangka Panjang (Sudama, 2022). Oleh
karena itu, organisasi harus merancang
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sistem Reward yang tidak hanya berbasis
materi tetapi juga memperhatikan aspek
psikologis  karyawan agar dapat
memaksimalkan dampak positif
terhadap semangat kerja dan Kkinerja
mereka.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dilakukan, dapat disimpulkan

bahwa kompetensi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai Original Sample
sebesar 0.432 dan P Values 0.000,
sehingga H1 diterima. Motivasi juga
terbukti  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan nilai Original Sample 0.425 dan
P Values 0.000, sehingga H2 diterima.
Reward menunjukkan pengaruh positif
dan  signifikan terhadap  Kinerja
karyawan, ditunjukkan dengan nilai
Original Sample 0.438 dan P Values
0.000, sehingga  H3  diterima.
Kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap semangat Kerja,
dengan nilai Original Sample 0.437 dan
P Values 0.000 (H4 diterima). Begitu
pula motivasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap semangat Kkerja
dengan nilai Original Sample 0.411 dan
P Values 0.001, sehingga H5 diterima.
Reward juga menunjukkan pengaruh
positif terhadap semangat kerja dengan
nilai Original Sample 0.521 dan P
Values 0.000 (H6 diterima). Semangat
kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan nilai Original Sample 0.393 dan
P Values 0.002 (H7 diterima).
Selanjutnya, terdapat pengaruh
signifikan kompetensi terhadap Kinerja
karyawan melalui semangat kerja
sebagai variabel intervening dengan nilai
Original Sample 0.411 dan P Values
0.000 (H8 diterima). Motivasi juga
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
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melalui semangat kerja dengan nilai
Original Sample 0.437 dan P Values
0.001 (H9 diterima). Terakhir, reward
memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja  melalui  semangat  Kerja,
ditunjukkan oleh nilai Original Sample

0.423 dan P Values 0.000 (H10 diterima).

Seluruh  temuan ini  menunjukkan
pentingnya  penguatan  kompetensi,
motivasi, dan sistem reward dalam
membentuk semangat kerja  serta
mendorong peningkatan Kinerja
karyawan.

Berdasarkan kesimpulan tersebut,
disarankan agar PLN ULP Gebang
meningkatkan kompetensi teknis dan
soft skill karyawan melalui pelatihan
berkala, sertifikasi  profesi, serta
pembinaan lapangan guna memastikan
tugas  pelayanan  teknik  dapat
diselesaikan secara efisien dan sesuai
standar. Manajemen  juga  perlu
memperhatikan faktor intrinsik dan
ekstrinsik dalam memotivasi karyawan,
antara lain  dengan  memberikan
pengakuan  atas  prestasi  Kerja,
menyediakan jenjang Kkarier yang jelas,
serta menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif bagi pengembangan diri.
Sistem penghargaan (reward) sebaiknya
dirancang secara adil, terukur, dan
transparan, serta dikaitkan langsung
dengan pencapaian Kinerja agar mampu

mendorong karyawan untuk
berkontribusi secara optimal. Untuk
meningkatkan semangat kerja,

perusahaan perlu membangun budaya
kerja yang positif, memperkuat relasi
antar rekan Kkerja dan atasan, serta
memberikan dukungan emosional bagi
karyawan dalam menghadapi tantangan
teknis di lapangan. Kinerja karyawan
akan optimal bila didukung oleh
kompetensi yang memadai, motivasi
kerja yang tinggi, dan sistem reward
yang efektif. Oleh karena itu, penguatan
pada Kketiga aspek tersebut secara
simultan ~ menjadi  kunci  dalam

meningkatkan produktivitas dan kualitas
layanan teknik di PLN ULP Gebang.
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