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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui 

budaya organisasi di PT. PLN (Persero) UP2D Makassar. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

survei, data diperoleh dari observasi, dokumentasi, dan kuesioner yang disebar kepada 75 pegawai tetap. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap budaya organisasi, 

dengan nilai P value masing-masing kurang dari 0.050. Namun, lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai (P value > 0.050). Sementara itu, motivasi kerja dan budaya organisasi terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai P value masing-masing kurang dari 0.050. Selain itu, budaya organisasi 

terbukti dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian 

menunjukkan pengaruh positif dan signifikan dengan nilai P value masing-masing 0.007 dan 0.015, yang mengindikasikan 

bahwa budaya organisasi berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui pengaruh lingkungan kerja dan 

motivasi kerja. 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Budaya Organisasi, Kinerja Pegawai 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of work environment and work motivation on employee performance through 

organizational culture at PT. PLN (Persero) UP2D Makassar. This study used a quantitative approach with a survey method, 

data were obtained from observation, documentation, and questionnaires distributed to 75 permanent employees. The results 

of the study indicate that the work environment and work motivation have a positive and significant effect on organizational 

culture, with P values of less than 0.050 each. However, the work environment does not have a significant effect on employee 

performance (P value> 0.050). Meanwhile, work motivation and organizational culture are proven to have a positive and 

significant effect on employee performance, with P values of less than 0.050 each. In addition, organizational culture is 

proven to mediate the influence of the work environment and work motivation on employee performance. The test results show 

a positive and significant effect with P values of 0.007 and 0.015 respectively, indicating that organizational culture plays an 

important role in improving employee performance through the influence of the work environment and work motivation. 
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1. PENDAHULUAN 

Kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang 

menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang 

bersangkutan. Kinerja merupakan ekspresi potensi seseorang 

dalam memenuhi tanggung jawabnya dengan menetapkan 

standar tertentu. Menurut Huseno (2017:86) kinerja diartikan 
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sebagai hasil usaha seseorang yang dicapai dengan 

kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu. Kinerja 

merupakan hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan dan 

persepsi tugas. Kinerja yang tinggi sebagai suatu langkah 

untuk menuju pada proses tercapainya tujuan organisasi 

bersangkutan. Oleh karena itu, diperlukan upaya untuk 

meningkatkan kinerja tersebut. 

Kafrawi (2019), kinerja organisasi atau kinerja 

perusahaan merupakan indikator tingkatan prestasi yang dapat 

dicapai dan mencerminkan keberhasilan manajer/pengusaha. 

Kinerja pegawai dapat ditingkatkan melalui komitmen 

organisasi yang harus dimiliki oleh pegawai, sebagaimana 

dikemukakan oleh Luthans (2012:249) bahwa komitmen 

organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas 

pegawai pada organisasi dan proses berkelanjutan di mana 

anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap 

organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang 

berkelanjutan. Pegawai dengan komitmen yang tinggi dapat 

diharapkan mampu menunjukkan kinerja yang optimal. 

Seseorang yang bergabung pada organisasi dituntut adanya 

komitmen dalam dirinya, karena dengan adanya komitmen 

tersebut maka akan tumbuh motivasi untuk mencapai suatu 

tujuan dan apabila pencapaian tujuan tersebut terpenuhi maka 

akan menimbulkan kinerja yang baik pada pegawai tersebut. 

Salah satu faktor yang paling menentukan keberhasilan 

atau kegagalan suatu organisasi adalah manajemen sumber 

daya manusia; ini adalah bagian dari manajemen 

keorganisasian yang berfokus pada aspek sumber daya 

manusia. Menurut Sedarmayanti (2017), manajemen sumber 

daya manusia bertujuan untuk meningkatkan produktivitas 

organisasi melalui peningkatan kontribusi karyawan. Tugas 

MSDM adalah mengelola sumber daya manusia secara efektif 

agar karyawan puas dengan pekerjaan mereka. Sumber daya 

manusia memiliki peran strategis sebagai penentu keberhasilan 

atau kegagalan pencapaian kinerja dalam suatu organisasi atau 

unit kerja. Dengan kata lain, pelaku-pelaku organisasi sangat 

berhubungan dengan keberhasilan atau kegagalan organisasi 

atau unit kerja melaksanakan tugas dan fungsinya. Sumber 

Daya Manusia (SDM) adalah komponen penting dalam suatu 

perusahaan. Tidak peduli bentuk dan tujuannya, organisasi 

dibangun dengan visi yang berbeda untuk membantu manusia, 

mereka dikelola dan diawasi oleh manusia untuk mencapai 

misinya. Oleh karena itu, manusia merupakan elemen strategis 

dalam semua operasi perusahaan. Karena manusia adalah 

penggerak dan penentu jalan suatu organisasi, organisasi harus 

memberikan arahan yang mendukung untuk mencapai tujuan 

bersama. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja seorang 

pegawai adalah lingkungan kerjanya. Jika seorang pegawai 

bekerja dalam lingkungan kerja yang tidak memadai dan tidak 

mendukung kinerjanya, mereka akan menjadi malas dan cepat 

lelah, sehingga kinerja mereka akan rendah (Bambang, 2011). 

Menurut (Nitisemito, 2008) lingkungan kerja didefinisikan 

sebagai segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat 

mempengaruhi bagaimana mereka melakukan tugas yang 

diberikan seperti kebersihan, musik, dan sebagainya. 

Sedarmayanti (2011) menjabarkan bahwa lingkungan kerja 

dapat didefinisikan sebagai keseluruhan alat, bahan, dan 

lingkungan tempat seseorang bekerja, metode kerja, dan 

pengatur kerja, baik secara individu maupun kelompok. 

Motivasi berasal dari sikap (attitude) karyawan terhadap 

lingkungan kerja mereka. Motivasi adalah kondisi atau energi 

yang mendorong karyawan untuk mencapai tujuan organisasi 

perusahaan. Jika seorang karyawan memiliki perspektif mental 

yang pro dan positif terhadap situasi kerjanya, mereka akan 

lebih termotivasi untuk melakukan pekerjaan terbaik mereka 

(Sofyan, Prasada, & Akbar, 2020). Menurut Hadari (2003), 

motivasi didefinisikan sebagai dorongan atau kehendak yang 

mendorong seseorang untuk bertindak atau melakukan 

sesuatu. Oleh karena itu, motivasi hanya ditujukan kepada 

karyawan yang bekerja untuk suatu organisasi agar mereka 

berusaha semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan 

organisasi. Orang akan berusaha keras untuk mendapatkan apa 

yang mereka inginkan dari pekerjaan mereka. Hakim (2019). 

Budaya organisasi perusahaan sangat penting untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Di mana budaya organisasi 

menentukan bagaimana setiap pekerja berperilaku dan bekerja. 

Budaya organisasi adalah kesempatan untuk membangun 

sumber daya manusia melalui perubahan sikap dan perilaku, 

diharapkan dapat menyesuaikan diri dengan tantangan saat ini 

dan di masa depan. Menurut Fahmi Irham (2016), budaya 

organisasi telah lama ada dan ditentukan dalam kegiatan kerja 

untuk mendorong karyawan dan pengelola perusahaan untuk 

melakukan pekerjaan yang baik. 

Sumber daya manusia yang kompetitif dan berkualitas 

sangat berpengaruh pada kinerja karyawan. Karena setiap 

karyawan memiliki tingkat keterampilan yang berbeda-beda 

dalam melaksanakan tugasnya, kinerja karyawan merupakan 

hal yang bersifat individual. Menurut Risky, Nurul, dan 

Achmad (2019), manajemen memiliki kemampuan untuk 

menilai kinerja setiap karyawan secara individual. Kinerja, 

menurut Sulaksono (2015), didefinisikan sebagai hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melakukan tugas yang sesuai dengan 

tanggung jawabnya. Kinerja karyawan diukur sebagai tingkat 

produktivitas karyawan dalam industri tertentu. Kinerja 

karyawan sangat penting dalam setiap industri untuk 

melindungi konsistensi produktivitas industri dan organisasi 

agar selaras dengan visi dan misi industri (Putra & Laily, 

2019). 

PT PLN (Persero) adalah perusahaan milik negara yang 

bekerja di bidang ketenagalistrikan, mulai dari pengoperasian 

pembangkit listrik hingga penyediaan listrik kepada 

masyarakat di seluruh wilayah Indonesia. PT PLN adalah satu-

satunya perusahaan publik yang mengatur dan memastikan 

sistem distribusi energi listrik di seluruh wilayah Indonesia dari 

Sabang hingga Merauke. Dengan luas 5.193.250 km2, 

Indonesia adalah salah satu negara terluas di dunia. Di antara 

negara-negara di dunia dengan jumlah penduduk terbanyak 

keempat adalah Indonesia. Jumlah penduduk Indonesia pada 

tahun 2023 diperkirakan mencapai 278,8 juta jiwa, menurut 

proyeksi Badan Pusat Statistik (BPS). Dalam memenuhi 

kebutuhan energi Indonesia akan sulit bagi PT PLN karena 

wilayahnya yang luas dan populasi yang besar. Tercatat masih 

ada 140 desa yang belum tersentuh listrik, paling banyak di 

Indonesia bagian timur. PT PLN saat ini sedang berusaha 

untuk menyelesaikan masalah tersebut. Dengan Program 
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35.000 MW, proyek pemerintah untuk membangun 

pembangkit listrik dengan kapasitas 35.000 MW. Tujuan dari 

program ini adalah untuk memenuhi kebutuhan listrik 

masyarakat Indonesia. Ini pasti akan berdampak besar pada 

pertumbuhan ekonomi di wilayah di luar Jawa yang 

sebelumnya kekurangan pasokan listrik. 

PLN dibagi menjadi beberapa unit untuk menangani 

pembangkitan, penyaluran (transmisi), pengaturan beban, dan 

pengaturan distribusi kepada pelanggan. untuk memenuhi 

tugas tersebut PT PLN (Persero) memiliki unit pelaksana 

UP2D Makassar yang mengawasi jaringan distribusi tenaga 

listrik 20 KV di wilayah Sulawesi Selatan, Sulawesi Tenggara, 

dan Sulawesi Barat. Setiap organisasi, termasuk PT. PLN 

(Persero) UP2D Makassar, menganggap kinerja karyawan 

sangat penting. Kinerja karyawan yang baik akan 

mempengaruhi pencapaian tujuan perusahaan. Oleh karena itu, 

sangat penting untuk memahami komponen yang 

mempengaruhi kinerja pegawai. Karena baik buruknya kinerja 

akan mempengaruhi produktifitas operasi perusahaan, 

masalah kinerja juga menjadi perdebatan penting dalam 

aktivitas bisnis.  

Krisis energi listrik yang terjadi pada beberapa wilayah 

kerja PT PLN (Persero) UP2D Makassar pada akhir tahun 

2023 lalu menjadi alasan kuat dalam penelitian ini. 

Pemadaman listrik bergilir masih sering terjadi di Kota 

Makassar dan sejumlah daerah di Sulawesi Selatan (Sulsel) 

meskipun sudah mulai masuk musim hujan, PLN menyebut 

pemadaman terpaksa harus dilakukan karena pasokan listrik 

berkurang (Abadi Tamrin – detikSulsel 2023). Peran pegawai 

PT PLN UP2D Makassar untuk melaksanakan pemadaman 

bergilir sangat dirasakan oleh pelanggan di seluruh wilayah 

kerja PLN di Provinsi Sulawesi Selatan, Provinsi Sulawesi 

Tenggara dan Provinsi Sulawesi Barat. Dengan kinerja 

pegawai yang baik diharapkan saat terjadi krisis energi dimasa 

mendatang pemadaman bergilir dapat dikendalikan dengan 

baik bahkan tanpa harus melakukan pemadaman bergilir yang 

mungkin akan dirasakan masyarakat luas. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

melalui budaya organisasi di PT. PLN (Persero) UP2D 

Makassar. 

2. METODE 

Jenis Penelitian Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk 

mengumpulkan data tentang lingkungan kerja, motivasi 

kerja, kinerja pegawai, dan budaya organisasi. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner yang disusun berdasarkan 

indikator variabel penelitian. Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian adalah 75 karyawan PT. PLN (Persero) 

Unit Pelaksana Pengatur Distribusi Makassar. Penentuan 

sampel menggunakan metode sampling jenuh, yaitu semua 

karyawan menjadi sampel. Teknik Pengumpulan Data 

Data yang dikumpulkan terdiri dari data primer dan 

sekunder. Teknik pengumpulan data meliputi: Observasi: 

Pengamatan terhadap gejala yang ada, Wawancara: 

Pengumpulan data melalui tanya jawab, Dokumentasi: 

Pengumpulan data dari arsip dan dokumen terkait, 

Kuesioner: Pengumpulan data menggunakan angket 

tertutup dengan skala Likert 1-5. Teknik Analisis Data 

Analisis data menggunakan Partial Least Square (PLS) 

dengan software SmartPLS versi 4.0. Proses analisis terdiri 

dari dua tahap utama: Model Pengukuran (Outer Model): 

Melakukan uji validitas (convergent validity, AVE, 

discriminant validity) dan reliabilitas (composite reliability 

≥ 0.7), Model Struktural (Inner Model) dan Uji Hipotesis: 

Evaluasi model struktural menggunakan R-square untuk 

variabel dependen, Q-square untuk predictive relevance, 

serta uji t untuk menguji hipotesis. Hipotesis diterima jika 

nilai T statistik > T tabel 1,96 (α 5%). Penelitian ini 

bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel dan 

mengonfirmasi teori yang ada melalui model SEM. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

1) Karakteristik Responden 

Dari analisis karakteristik responden berdasarkan 

hasil pengisian kuesioner, dapat dilihat bahwa mayoritas 

responden adalah pegawai fungsional atau staff, sebanyak 

71% dari total 75 responden. Hal ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar pegawai yang terlibat dalam penelitian ini 

memiliki posisi yang berhubungan langsung dengan 

operasional dan tugas-tugas teknis dalam organisasi. 

Berdasarkan jenis kelamin, mayoritas responden adalah 

laki-laki (85%), yang mencerminkan proporsi dominasi 

gender dalam organisasi ini. Dalam hal usia, sebagian 

besar responden berada dalam rentang usia 26-35 tahun 

(81%), yang menunjukkan bahwa pekerja di PT. PLN 

(Persero) UP2D Makassar didominasi oleh individu yang 

relatif muda dan berada dalam fase produktif dalam karier 

mereka. Hal ini bisa mempengaruhi tingkat motivasi kerja 

dan kinerja pegawai, karena usia muda seringkali dikaitkan 

dengan energi dan potensi tinggi dalam beradaptasi dengan 

perubahan. 

2) Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Uji reliabilitas dan validitas dalam model pengukuran 

menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan dalam 

penelitian ini memiliki kualitas yang baik. Berdasarkan uji 

reliabilitas, baik nilai Cronbach’s alpha maupun composite 

reliability untuk semua konstruk menunjukkan angka yang 

lebih besar dari 0.70, yang berarti semua konstruk yang 

digunakan dalam penelitian ini dapat diandalkan. Validitas 

konvergen juga menunjukkan hasil yang baik dengan 

semua nilai loading factor lebih besar dari 0.70 dan 

Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari 0.50, 

yang menandakan bahwa setiap indikator mampu 

mengukur konstruk yang dimaksud dengan baik. Selain 

itu, validitas diskriminan juga diperoleh dengan baik, di 

mana setiap indikator memiliki nilai cross loading lebih 

besar dari 0.70 dibandingkan dengan indikator lainnya 

dalam konstruk yang berbeda. Hal ini menunjukkan bahwa 

masing-masing konstruk dapat dibedakan dengan jelas dari 

konstruk lainnya, yang penting untuk menjaga validitas 

hasil penelitian. 

3) Analisis Model Struktural (Inner Model) 
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Hasil dari model struktural menunjukkan bahwa R-

square dan R-square adjusted yang diperoleh untuk kedua 

variabel dependen, yaitu budaya organisasi dan kinerja 

pegawai, menunjukkan nilai yang cukup tinggi, masing-

masing sebesar 0.744 dan 0.794. Ini mengindikasikan 

bahwa model yang dibangun memiliki daya jelaskan yang 

signifikan, di mana hampir 80% variasi dalam kinerja 

pegawai dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja, 

motivasi kerja, dan budaya organisasi. Hal ini 

menunjukkan pentingnya interaksi antara variabel-variabel 

tersebut dalam memengaruhi kinerja pegawai dalam 

konteks organisasi. 

4) Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa tidak semua 

hubungan antar variabel dalam model dapat diterima, 

namun beberapa hubungan menunjukkan hasil yang 

signifikan dan positif. Hipotesis 1 dan 2 yang menguji 

pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap 

budaya organisasi menunjukkan hasil yang signifikan. 

Nilai T-statistic untuk kedua hubungan ini lebih besar dari 

1.67, dan P-value masing-masing lebih kecil dari 0.05, 

yang berarti bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap budaya 

organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa perubahan 

dalam faktor-faktor lingkungan kerja dan motivasi dapat 

memperbaiki atau membentuk budaya organisasi yang 

lebih kuat, yang berpotensi meningkatkan kinerja pegawai. 

Hipotesis 3 yang menguji pengaruh langsung 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai menunjukkan 

hasil yang tidak signifikan, dengan nilai P-value 0.335 dan 

T-statistic 0.965. Ini berarti bahwa meskipun lingkungan 

kerja mungkin memengaruhi budaya organisasi, pengaruh 

langsungnya terhadap kinerja pegawai dalam penelitian ini 

tidak terdeteksi. Hal ini bisa menunjukkan bahwa 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai lebih 

berperan melalui budaya organisasi sebagai mediator. 

Hipotesis 4 dan 5 yang menguji pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai dan pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai menunjukkan hasil 

yang signifikan. Nilai T-statistic yang lebih besar dari 1.67 

dan P-value yang lebih kecil dari 0.05 menunjukkan bahwa 

motivasi kerja dan budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini menegaskan 

bahwa faktor-faktor internal, seperti motivasi dan budaya 

organisasi yang mendukung, dapat meningkatkan kinerja 

pegawai secara langsung. 

5) Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Pengujian pengaruh tidak langsung juga 

menunjukkan hasil yang signifikan. Hasil uji menunjukkan 

bahwa baik lingkungan kerja maupun motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 

budaya organisasi. Nilai T-statistic untuk kedua pengujian 

pengaruh tidak langsung ini lebih besar dari 1.67 dan P-

value lebih kecil dari 0.05, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa budaya organisasi bertindak sebagai mediator yang 

kuat dalam pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai. Ini berarti bahwa meskipun 

lingkungan kerja dan motivasi kerja dapat mempengaruhi 

kinerja secara langsung, pengaruh mereka akan lebih 

efektif jika melalui peningkatan budaya organisasi yang 

positif. 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa pentingnya 

budaya organisasi dalam memediasi pengaruh lingkungan 

kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Oleh 

karena itu, bagi PT. PLN (Persero) UP2D Makassar, 

pengelolaan budaya organisasi yang lebih baik perlu 

menjadi fokus utama dalam upaya meningkatkan kinerja 

pegawai. Sebagai rekomendasi, perusahaan dapat 

mengimplementasikan kebijakan yang meningkatkan 

interaksi antar pegawai, memperkuat nilai-nilai yang 

mendukung kolaborasi dan motivasi, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih kondusif. Secara keseluruhan, 

penelitian ini memberikan bukti bahwa tidak hanya 

lingkungan kerja dan motivasi kerja yang penting untuk 

kinerja pegawai, tetapi juga peran budaya organisasi yang 

menjadi faktor penghubung antara keduanya. Oleh karena 

itu, setiap kebijakan atau program yang diterapkan untuk 

meningkatkan kinerja pegawai sebaiknya 

mempertimbangkan faktor-faktor ini sebagai bagian dari 

strategi yang lebih besar 
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