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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kepemimpinan partisipatif dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) ULP Oesao. 

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode asosiatif, melibatkan 

seluruh 43 karyawan sebagai sampel melalui teknik sampel jenuh. Data dikumpulkan 

menggunakan kuesioner skala Likert dan dianalisis dengan regresi linier berganda. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan partisipatif dan motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan, baik secara parsial maupun simultan, terhadap 

kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan pentingnya penerapan kepemimpinan 

partisipatif dan peningkatan motivasi kerja untuk mendukung kinerja optimal di 

lingkungan PT PLN (Persero) ULP Oesao. 

Kata Kunci : Kepemimpinan Partisipatif, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan,  

        PLN ULP Oesao. 

PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan komponen penting dalam keberhasilan 

organisasi, karena peran manusia tidak dapat digantikan oleh teknologi dalam keseluruhan 

proses pencapaian tujuan organisasi. SDM berfungsi sebagai penggerak, pemikir, dan 

perencana yang menentukan arah dan keberlanjutan organisasi. Menurut Robbins dan Coulter 

(2020), organisasi adalah kesatuan sosial yang secara sadar dikoordinasikan untuk mencapai 

tujuan bersama. Agar tujuan tersebut tercapai secara efektif, organisasi harus mampu 

mengelola SDM dengan baik, terutama dalam hal peningkatan kinerja karyawan. 

Kinerja karyawan mencerminkan efektivitas manajemen dalam mengelola sumber daya 

manusia. Menurut Mangkunegara (2020), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 

Kinerja yang baik hanya dapat dicapai apabila organisasi mampu menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif, memperhatikan kebutuhan karyawan, dan menerapkan gaya 

kepemimpinan yang sesuai. 

Salah satu gaya kepemimpinan yang terbukti efektif dalam meningkatkan kinerja adalah 

kepemimpinan partisipatif. Gaya ini menekankan keterlibatan karyawan dalam proses 
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pengambilan keputusan, sehingga menumbuhkan rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap 

hasil kerja (Robbins & Judge, 2019). Selain kepemimpinan, faktor lain yang berpengaruh 

besar terhadap kinerja adalah motivasi kerja. Menurut Hasibuan (2019), motivasi adalah 

dorongan dalam diri seseorang untuk bekerja secara giat demi mencapai tujuan organisasi. 

PT PLN (Persero) ULP Oesao sebagai salah satu unit layanan pelanggan di wilayah Nusa 

Tenggara Timur menghadapi tantangan dalam menjaga kinerja karyawan agar tetap optimal. 

Berdasarkan data internal tahun 2024, beberapa indikator kinerja teknis menunjukkan hasil 

yang sangat baik, namun beberapa indikator non-teknis seperti frekuensi gangguan (SAIFI) 

dan penjualan energi total masih berada di bawah target. Kondisi ini mengindikasikan adanya 

faktor non-teknis yang memengaruhi kinerja, terutama terkait dengan gaya kepemimpinan dan 

motivasi kerja. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh 

kepemimpinan partisipatif dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT PLN 

(Persero) ULP Oesao, baik secara parsial maupun simultan. 

TINJAUAN PUSTAKA  

Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2020), kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai seorang 

individu dalam menjalankan tugasnya berdasarkan tanggung jawab yang diberikan. Faktor 

yang memengaruhi kinerja terdiri atas faktor internal (kemampuan, sikap, dan motivasi) dan 

faktor eksternal (lingkungan kerja, kepemimpinan, dan fasilitas). Indikator kinerja menurut 

Bangun (2012) mencakup: (1) jumlah pekerjaan, (2) kualitas pekerjaan, (3) ketepatan waktu, 

(4) kehadiran, dan (5) kemampuan kerja sama. 

Kepemimpinan Partisipatif 

Kepemimpinan partisipatif merupakan gaya kepemimpinan yang melibatkan bawahan 

dalam proses pengambilan keputusan. Menurut Robbins (2017), pemimpin partisipatif 

memberikan kesempatan bagi anggota untuk menyampaikan ide dan berkontribusi terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Indikator kepemimpinan partisipatif menurut Kartono dalam 

Paramita (2017) meliputi: (1) kemampuan mengambil keputusan, (2) kemampuan 

memotivasi, (3) kemampuan mengendalikan bawahan, (4) tanggung jawab, dan (5) 

kemampuan mengendalikan emosi. 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah kekuatan yang mendorong individu untuk bertindak guna mencapai 

tujuan organisasi. Siagian (2016) menyebutkan bahwa motivasi dapat bersifat intrinsik 

(dorongan dari dalam diri seperti rasa tanggung jawab dan pencapaian) maupun ekstrinsik 

(dorongan dari luar seperti imbalan dan pengakuan). Indikator motivasi kerja mencakup: daya 

pendorong, kemauan, keahlian, keterampilan, dan tanggung jawab. 
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Hubungan antar Variabel 

Kepemimpinan partisipatif mendorong terciptanya suasana kerja yang terbuka, 

meningkatkan rasa tanggung jawab, dan membangun komitmen kerja, yang pada akhirnya 

berdampak pada peningkatan kinerja (Kim & Beehr, 2017). Di sisi lain, motivasi kerja 

meningkatkan semangat dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan, sehingga memperkuat 

produktivitas (Bakker & Demerouti, 2018). 

Kerangka Berpikir 

Sugiyono (2019), mengatakan kerangka pemikiran merupakan penjelasan sementara 

terhadap gejala-gejala yang menjadi objek penelitian. Kerangka berpikir dalam penelitian ini 

adalah kepemimpinan partisipatif (X1) dan motivasi kerja (X2) sebagai variabel bebas 

(Independen), dan kinerja karyawan (Y) sebagai variabel terikat (dependen). Berikut adalah 

gambar kerangkat berpikir dalam penelitian ini adalah: 

 

Gambar 1. 

Kerangka Berpikir  

  

H3 

Motivasi Kerja (X2) 

1. Daya Pendorong 

2. Kemauan 

3. Menghasilkan Keahlian 

4. Keterampilan  

5.  Tanggung Jawab 

 

Siangin (2008) 

Kepemimpinan partisipatif  

(X1) 

 

1. Kemampuan Mengambil 

Keputusan  

2. Kemampuan Memotivasi 

3. Kemampuan Mengendalikan  

bawahan 

4. Tanggung Jawab 

5. Kemampuan Mengendalikan  

Emosional 
 

Paramita (2017) 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

1. Jumlah Pekerjaan 

2. Kualitas Pekerjaan 

3. Ketepatan Waktu 

4. Kehadiran 

5. Kemampuan Kerja 

Sama 

 

Bangun (2012) 
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Hipotesis 

Hipotesis menurut Sugiyono (2019), merupakan jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian yang didasarkan pada fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan 

data yang dilakukan. 

H1 : Diduga Kepemimpinan partisipatif berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT  

  PLN (PERSERO) ULP OESAO. 

H2  :  Diduga Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT PLN  

  (PERSERO) ULP OESAO. 

H3 :  Diduga Kepemimpinan partisipatif dan motivasi kerja berpengaruh secara  

  simultan terhadap kinerja karyawan di PT PLN (PERSERO) ULP OESAO. 

METODE PENELITIAN 

Secara umum penelitian ini tergolong ke dalam penelitian survei. Sedangkan dari segi 

eksplanasinya merupakan penelitian asosiatif. Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang 

bertujuan untuk mengetahui hubungan dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini maka 

dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan 

mengontrol suatu gejalah Sugiyono (2019). Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui ada 

tidaknya pengaruh kepemimpinan partisipatif dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis pendekatan 

kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan juga sebagai metode penelitian yang 

berlandasakn pada filsafat positivisme, yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sampel tertentu. Pengumpulan data mengunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesi yang telah ditetapkan 

(Sugiyono, 2019). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas yaitu 

kepemimpinan partisipatif (X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap variabel terikat yaitu kinerja 

karyawan (Y), hasil analisis regresi linear berganda adalah sebagai berikut : 

Tabel 1. 

Hasil Analisis Regresi Berganda 

 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN  

      Sumber : data diolah SPSS 2025 
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Berdasarkan Tabel 1. di atas, maka diperoleh model persamaan regresi linear berganda 

sebagai berikut : 

Y = 2.737 + 0,216 X1 + 0,710X2 

Interpretasi persamaan regresi linear berganda diatas adalah sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil uji regresi yang diperoleh, nilai konstanta (ɑ) sebesar 2.737 artinya jika 

nilai variabel Kepemimpinan Partisipatif (X1) dan motivasi kerja (X2) bernilai 0, maka 

besarnya nilai variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 2.737 poin 

2. Nilai Koefisien b1 : 0,216 artinya, apabila Kepemimpinan Partisipatif (X1) mengalami 

kenaikan sebesar 1 poin, maka nilai dari variabel Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami 

kenaikan sebesar 0,216 dengan asumsi bahwa variabel independen lainnya bernilai tetap 

3. Koefisien regresi b2 = 0,710 artinya, apabila Motivasi Kerja (X2) mengalami  kenaikan 1 

poin, sementara kepemimpinan partisipatif tetap maka kinerja karyawan  (Y) meningkat 

sebesar 0,0710 poin. 

Uji Hipotesis 

Uji Parsial (uji t) 

Pengujian hipotesis secara parsial digunakan uji t. Uji t bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen dan untuk mengetahui apakah 

variabel bebas memiliki pengaruh signifikan atau tidak dengan variabel terikat secara 

individual untuk setiap variabel. Lebih jelas dapat dilihat pada tabel berikut :  

Tabel 2. 

Hasil Uji t 

 
   Sumber : data diolah spss 2025 

Dari Tabel 2 dapat dilakukan pengujian sebagai berikut : 

1. Pengaruh Kepemimpinan Partisipatif Terhadap Kinerja Karyawan pada PT PLN 

(PERSERO) ULP OESAO ( (Hipotesis 1) 

a. Menentukan hipotesis statistik (H1) 

H0` : Kepemimpinan Partisipatif  tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

  Kinerja karyawan pada PT PLN (PERSERO) ULP OESAO  

Ha :  Kepemimpinan Partisipatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja  

  karyawan PT PLN (PERSERO) ULP OESAO 

b. Menetukan t hitung dan signifikansi 

Dari tabel Coefficient (Tabel 2.) diperoleh thitung sebesar 1.834 sedangkan 

signifikansi sebesar 0,000 
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c. Menentukan t tabel 

Mencari t tabel dengan derajat kebebasan df = n-k-1 = 43-1-1 = 41, pada tingkat alpha 

(α) sebesar 0,05, pengujian satu sisi, maka diperoleh t tabel = 1,682 

d. Kriteria Pengujian 

 Jika t hitung > t table atau signifikansi < α, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Jika t 

hitung < t tabel atau signifikansi > α, maka H0 diterima, dan Ha ditolak. 

e. Membandingkan t hitung dan t tabel 

t hitung (1,834) > t tabel (1,682) dan sigifikansi (0,000) < α (0,05), maka H0 ditolak 

dan Ha diterima 

f. Kesimpulan 

Karena t hitung (1,834) >  t tabel (1,682) dan signifikansi (0,000) <  alpha (0,05), H0 

ditolak dan Ha diterima, artinya bahwa kepemimpinan partisipatif  berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (PERSERO) ULP 

OESAO 

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT PLN (PERSERO) ULP OESAO 

(Hipotesis 2) 

a. Menentukan Hipotesis Statistik (H2) 

H0  :  Motivasi Kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  

  karyawan PT PLN (PERSERO) ULP OESAO 

Ha  :  Motivasi Kerja berpengaaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan  

  PT PLN (PERSERO) ULP OESAO 

b. Menentukan t hitung dan signifikansi 

Dari tabel coefficient (Tabel 2.) diperoleh t hitung sebesar 2,903 sedangkan signifikan 

sebesar 0,000 

c. Menentukan t tabel  

Mencari t tabel dengan derajat kebebasan df = n-k-1= 43-1-1= 41, pada tingkat alpha 

(α) sebesar 0,05, pengujian satu sisi, maka diperoleh ttabel = 1,682 

d. Kriteria Pengujian 

Jika t hitung > t tabel atau signifikansi < α, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Jika t 

hitung < t tabel atau signifikansi > α, maka H0 diterima, dan Ha ditolak. 

e. Membandingkan t hitung dan t tabel  

thitung (2,903) > t tabel (1,682) dan signifikansi (0,000) < α (0,05), maka H0     

ditolak dan Ha diterima. 

f. Kesimpulan 

Karena t hitung > t tabel dan signifikansi < α, maka H0 ditolak dan Ha diterima, 

artinya bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (PERSSERO) ULP OESAO 

Uji Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap variabel dependen.Cara yang digunakan adalah dengan 

membandingkan Fhitung dan Ftabel pada taraf signifikan tertentu. Hasil pengujian nilai F dapat 

dilihat pada tabel berikut  
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Tabel 3. 

Hasil Uji F 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
      Sumber : data diolah spss 2025 

Berdasarkan output tabel di atas di lakukan pengujian dengan langkah – langkah sebagai 

berikut : 

1. Menentukan Hipotesis H3  

H0 : Kepemimpinan partisipatif  dan motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan                   

  terhadap  Kinerja karyawan PT PLN (PERSERO) ULP OESAO 

Ha :  Kepemimpinan Partisipatif berpengaruh signifikan terhadap kinerja PT PLN    

  (PERSERO) ULP OESAO 

2. Menetukan F hitung dan signifikasi 

Dari tabel ANOVA di atas diperoleh ouput F hitung sebesar 67,822 dan signifikasi, 0,000. 

3. Menetukan F table 

Mencari F tabel dengan derajat kebebasan df2 = n-k-1 = 43-2-1 = 40, dan df1 = k-   1=3-

1=2, (n = jumlah data, k = jumlah variabel bebas/independen), pada tingkat α = 0,05, 

maka diperoleh F tabel sebesar 4,08 

4. Kriteria Pengujian 

Jika F hitung > F tabel maka H0 ditolak dan Ha diterima. Jika F hitung  < F tabel maka H0 

diterima dan Ha ditolak. Jadi:  Fhitung 67,822  > Ftabel 4,08 Maka H0 Ditolak dan Ha di 

Terima. 

5. Membandingkan F hitung dengan F tabel dan signifikasi dengan alpha : 

F hitung  (67,822) > F tabel (4,08) dan signifikasi (0,000) < α 0,05 maka  H0 ditolak, Ha 

diterima. 

6. Kesimpulan 

Karena nilai F hitung > F tabel dan signifikan < α maka H0 ditolak dan Ha   diterima, 

artinya bahwa kepemimpinan partisipatif dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Pada PT PLN (PERSERO) ULP OESAO 

Pengaruh Kepemimpinan Partisipatif Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT PLN 

(PERSERO) ULP OESAO 

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), diperoleh bahwa kepemimpinan partisipatif 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) ULP 

Oesao. Secara teoritis, Robbins (2017) menegaskan bahwa kepemimpinan partisipatif adalah 

gaya kepemimpinan yang melibatkan bawahan dalam proses pengambilan keputusan serta 
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menciptakan komunikasi dua arah yang lebih demokratis. Keterlibatan ini menumbuhkan rasa 

memiliki, tanggung jawab, serta meningkatkan motivasi bawahan untuk bekerja lebih baik. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Wadu et al. (2024) yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan partisipatif memberikan pengaruh positif terhadap keterlibatan dan kepuasan 

kerja pegawai. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa pemimpin yang melibatkan bawahan 

dalam pengambilan keputusan mampu menciptakan suasana kerja yang lebih kondusif dan 

meningkatkan rasa tanggung jawab pegawai. Dengan demikian, penerapan kepemimpinan 

partisipatif pada PT PLN (Persero) ULP Oesao dapat meningkatkan semangat kerja serta 

mendorong kinerja karyawan menjadi lebih optimal. 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT PLN (PERSERO) 

ULP OESAO 

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), diperoleh bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) ULP Oesao. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan, baik yang bersifat 

intrinsik maupun ekstrinsik, maka semakin baik pula kinerja yang dapat dicapai. Dengan 

demikian, motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting yang mampu mendorong 

peningkatan produktivitas, kedisiplinan, dan tanggung jawab karyawan dalam melaksanakan 

tugas. 

Temuan ini diperkuat oleh penelitian Indriani et al. (2023) yang menyatakan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Penelitian tersebut menjelaskan bahwa motivasi yang tinggi membuat pegawai lebih 

bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaan dan mencapai target organisasi. Oleh karena itu, 

semakin baik motivasi kerja yang diberikan perusahaan, maka semakin tinggi pula kualitas 

kinerja yang dihasilkan karyawan PT PLN (Persero) ULP Oesao. 

Pengaruh Kepemimpinan Partisipatif dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT PLN (PERSERO) ULP OESAO 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, pengujian secara parsial menunjukkan 

bahwa kedua variabel independen berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kepemimpinan partisipatif terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan, yang berarti 

semakin baik penerapan gaya kepemimpinan partisipatif, semakin tinggi pula kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) ULP Oesao. Demikian pula, motivasi kerja karyawan juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini menegaskan bahwa semakin 

tinggi dorongan dan semangat kerja yang dimiliki karyawan, semakin optimal pula hasil kerja 

yang dicapai. 

Penelitian ini sejalan dengan Christin dan Suprastha (2019) yang menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan partisipatif dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa kombinasi kepemimpinan 

yang demokratis dan motivasi kerja yang tinggi mampu meningkatkan efektivitas kerja 

pegawai dalam organisasi. Dengan demikian, kepemimpinan partisipatif dan motivasi kerja 

menjadi faktor penting dalam meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja karyawan PT 

PLN (Persero) ULP Oesao. 
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PENUTUP 

Kesimpulan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan partisipatif, motivasi kerja, dan 

kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) ULP Oesao berada pada kategori tinggi. Secara 

parsial, kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, mencerminkan bahwa keterlibatan bawahan dalam pengambilan keputusan mampu 

meningkatkan rasa tanggung jawab dan produktivitas kerja. Demikian pula, motivasi kerja 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, di mana dorongan intrinsik 

maupun ekstrinsik mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal. Secara simultan, kedua 

variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, menunjukkan bahwa 

kombinasi kepemimpinan yang partisipatif dan motivasi kerja yang tinggi mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif, kolaboratif, dan berorientasi pada hasil yang 

berkualitas. 

Saran 

1. Bagi PT PLN (Persero) ULP Oesao Disarankan agar pimpinan menerapkan 

kepemimpinan partisipatif secara konsisten dengan melibatkan karyawan dalam 

pengambilan keputusan, membuka komunikasi dua arah, dan menampung ide melalui 

forum formal. Selain itu, perusahaan perlu memperkuat sistem penghargaan yang adil, 

baik materi maupun non-materi, guna meningkatkan motivasi, semangat kerja, dan 

loyalitas karyawan. 

2. Bagi Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain seperti 

lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan budaya organisasi, serta menggunakan metode 

campuran (mixed methods) agar hasil lebih komprehensif. Penelitian juga dapat diperluas 

pada sektor atau instansi berbeda untuk memperoleh perbandingan yang lebih luas terkait 

pengaruh kepemimpinan partisipatif dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
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