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ABSTRAK 

Yogi Sepatra Paulus, Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Dengan Organizational Citizenship 

Behavior Pada PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang, 

dibawah bimbingan Ibu Dr. Ir. Hj. Tri Suyantiningsih, SE, M.M. dan Ibu Dr. 

Sari Sakarina, S.E., M.M. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh 

kepuasan kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi dengan 

organizational citizenship behavior pada PT PLN (Persero) UPT Palembang baik 

secara langsung Maupun secara tidak langsung. Adapun jumlah populasi dalam 

penelitian kali ini adalah seluruh karyawan PT PLN (Persero) UPT Palembang 

yang berjumlah 170 karyawan. Pada penelitian kali ini peneliti menggunakan 

metode simple random sampling. Perhitungan dari jumlah sampel menggunakan 

rumus Slovin dengan perhitungan ukuran sampel yang didasarkan atas kesalahan 

10%. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan 

menggunakan metode analisis Structural Equation Model (SEM) yang 

dioperasikan melalui program Partial Least Square (PLS) versi 3.2.9. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, Kepuasan kerja (X1) 

berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) terlihat dari 

nilai T-Statistik sebesar 5,115 ≥ 1,96. Motivasi (X2) berpengaruh positif terhadap 

Organizational Citizenship Behavior (Y) terlihat dari nilai T-Statistik sebesar 

3,278 ≥ 1,96. Kepuasan kerja (X1) berpengaruh positif terhadap Kinerja (Z) 

terlihat dari nilai T-Statistik sebesar 2,174  ≥ 1,96. Motivasi (X2) berpengaruh 

positif terhadap Kinerja (Z) terlihat dari nilai T-Statistik sebesar 2,041 ≥ 1,96. 

Organizational Citizenship Behavior (Y) berpengaruh positif terhadap Kinerja (Z) 

terlihat dari nilai T-Statistik sebesar 2,891 ≥ 1,96. Kepuasan kerja terhadap 

Kinerja karyawan memiliki pengaruh tidak langsung dengan Organizational 

Citizenship Behavior sebagai variabel mediasi atau variabel intervening 

dibuktikan dengan nilai T-Statistik sebesar 2,195 ≥ 1,96. Motivasi terhadap 

Kinerja karyawan memiliki pengaruh tidak langsung dengan Organizational 

Citizenship Behavior sebagai variabel mediasi atau variabel intervening 

dibuktikan dengan nilai T-Statistik sebesar 2,060 ≥ 1,96. Nilai R2 untuk variabel 

laten Organizational Citizenship Behavior sebagai variabel mediasi sebesar 0,657, 

yang artinya nilai tersebut mengidentifikasi bahwa variasi Organizational 

Citizenship Behavior dapat dijelaskan oleh variabel laten eksogen (Kepuasan 

Kerja dan Motivasi) sebesar 65,7% sedangkan sisanya sebesar 34,3% dapat 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. Nilai R2 untuk variabel laten 

Kinerja sebesar 0,719 yang artinya nilai tersebut mengidentifikasi bahwa variasi 

Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel eksogen (Kepuasan Kerja, Motivasi dan 

Organizational Citizenship Behavior) sebesar 71,9% sedangkan sisanya sebesar 

28,1% dijelaskan oleh variabel yang tidak diteliti atau tidak terdapat dalam 

penelitian ini. 

 
Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Motivasi, Organizational Citizenship Behavior 

dan Kinerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan aset penting yang menentukan 

keberhasilan perusahaan. Sumber daya manusia harus dikelola secara profesional agar 

terwujud keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan kemampuan 

perusahaan. Agar sebuah perusahaan dapat terus berkembang dan berkelanjutan, 

kinerja yang baik harus selalu dijaga dan ditingkatkan. Tanpa kinerja yang baik dari 

seluruh karyawan, maka keberhasilan dalam mencapai tujuan perusahaan akan sulit 

tercapai. 

Kinerja karyawan yang tinggi akan memberikan dampak optimal dan dapat 

meningkatkan kinerja perusahaan. Apabila individu dalam perusahaan berjalan efektif 

maka perusahaan juga akan berjalan efektif. Kinerja karyawan sangat berperan besar 

dalam menentukan kinerja perusahaan. Setiap organisasi atau perusahaan akan terus 

melakukan berbagai cara untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Pencapaian 

tujuan tersebut tidak terlepas dari upaya perusahaan untuk menyejahterakan dan 

mengembangkan kemampuan karyawan yang dimiliki karena karyawan merupakan 

aset berharga yang dimiliki oleh perusahaan. 

Kinerja karyawan mencakup sikap mental dan perilaku yang selalu 

mempunyai pandangan bahwa pekerjaan yang dilakukan pada saat ini harus lebih 

berkualitas daripada pelaksanaan pekerjaan pada waktu sebelumnya. Setiap 

perusahaan memerlukan sumber daya manusia yang memiliki kemampuan berpikir, 

bertindak dan terampil dalam melakukan pekerjaannya. Perusahaan dituntut untuk 

dapat meningkatkan kualitas sumber daya yang dimiliki sehingga kinerja karyawan 

dapat memberikan kontribusi dalam peningkatan kinerja perusahaan.  
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Menurut Huseno (2016:85) Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang 

bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang 

berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak Manajemen dapat mengukur 

karyawan atas unjuk kerjanya berdasarkan kinerja dari masing-masing karyawan. 

Kinerja adalah sebuah aksi, bukan kejadian. Aksi kinerja itu sendiri terdiri dari 

banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga. 

Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual, karena setiap 

karyawan memiliku tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan tugasnya. 

Kinerja tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha dan kesempatan yang 

diperoleh. 

Menurut Duha (2020:165) Kinerja sering kali dihubung-hubungkan dengan 

hasil, pencapaian, prestasi yang sudah dicapai. Kinerja juga dianggap sebagai suatu 

kemampuan atau keandalan pada saat mengerjakan pekerjaannya. Sehingga seseorang 

tersebut bisa mengerjakan pekerjaannya yang bersifat rutin tanpa merasa bosan dan 

jenuh. Kinerja juga dianggap sebagai kemampuan untuk mengubah perencanaan 

menjadi suatu tindakan yang mendatangkan hasil. 

Hal ini dikemukakan oleh Sinambela (2012:5) yang berpendapat bahwa 

Kinerja pegawai dapat didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan 

sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini 

akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang 

dibebankan kepadanya. Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan 

terukur serta ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan sebagai acuan.  

Penelitian ini dilakukan pada salah satu Badan Usaha Milik Negara 

(BUMN) dalam hal ini adalah PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi (UPT) 

Palembang yang merupakan salah satu unit pelaksana PLN dibawah wilayah kerja 
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PLN (Persero) Unit Induk Penyaluran dan Pusat Pengatur Beban Sumatera yang 

bertugas sebagai pengelola transmisi tenaga listrik. PT PLN (Persero) UPT 

Palembang menyalurkan listrik tegangan tinggi (70 kV dan 150 kV) dan ekstra 

tinggi (275 kV) di provinsi Sumatera Selatan. PT PLN (Persero) UPT Palembang 

berkantor di Kota Palembang dan memiliki 4 Unit Layanan Transmisi dan Gardu 

Induk (ULTG) dan 24 Gardu Induk. ULTG merupakan sub unit pelaksana yang 

melaksanakan kegiatan pengoperasian dan pemeliharaan rutin transmisi dan gardu 

induk di wilayah kerjanya secara efisien sesuai standar yang ditetapkan untuk 

menghasilkan mutu dan keandalan pasokan tenaga listrik. 

PT PLN (Persero) UPT Palembang  mempercayai bahwa SDM 

merupakan aset terbesar dan penting bagi perusahaan. Sesuai dengan visi PT. 

PLN (Persero) yang diluncurkan pada tahun 2020 yaitu “Menjadi Perusahaan 

Listrik Terkemuka se-Asia Tenggara dan #1 Pilihan Pelanggan untuk Solusi 

Energi”. Dengan insan-insan berbakat terbaik dan potensi besar yang dimiliki, 

akan mendukung PLN mencapai tujuannya dan mampu menghadapi tantangan 

bisnis di masa yang akan datang. 

Tabel 1. 1 Penetapan Realisasi Kinerja UPT Palembang Tahun 2021-2022 

No Indikator Kinerja Bobot Capaian Kinerja 

SMT I 2021 SMT II 2021 SMT I 2022 

1 Key Performance 

Indicators (Lebih Utama)  

40 40 40 17,44 

2 Performance Indicators 60 58,49 59,81 56,14 

 Total 100 98,49 99,81 73,58 

Sumber : PT PLN (Persero) UPT Palembang, 2022 
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Berdasarkan hasil pengamatan kinerja pegawai PT PLN (Persero) UPT 

Palembang pada Laporan Realisasi Kinerja Unit masih terbilang belum maksimal 

hal ini terlihat dari Hasil Realisasi Kinerja UPT Palembang dalam tiga semester 

terakhir antara tahun 2021-2022. Fenomena yang terjadi pada PT PLN (Persero) 

UPT Palembang bisa dilihat di tabel 1.1 diatas. 

Berdasarkan tabel 1.1 Realisasi Kinerja UPT Palembang Tahun 2021-

2022, Kinerja PT PLN (Persero) UPT Palembang belum pernah mencapai nilai 

100. Dan jika berkaca pada kinerja Semester 1 tahun 2022, realisasi kinerja turun 

jauh menjadi 73,58 sehingga masuk dalam katagori kurang optimal, hal ini 

menandakan bahwa PT PLN (Persero) UPT Palembang belum mencapai kinerja 

yang sangat jelas, fenomena ini menunjukkan bahwa PT PLN (Persero) UPT 

Palembang masih belum mencapai kinerja maksimal. 

Tabel 1. 2 Kehadiran Karyawan Dalam code of conduct  Rutin Tahun 2022 

No. Bulan Persentase 

1 Januari 90,12 

2 Februari 91,33 

3 Maret 94,88 

4 April 96,77 

5 Mei 95,43 

6 Juni 91,49 

7 Juli 93,34 

8 Agustus 95,55 

9 September 96,78 

10 Oktober 92,11 

Sumber : PT PLN (Persero) UPT Palembang, 2022 
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PT PLN (Persero) UPT Palembang selalu rutin mengadakan code of 

conduct (COC) atau pertemuan rutin mingguan yang wajib diikuti oleh setiap 

karyawan pada setiap hari Senin dan Selasa yang dapat diakses digital melalui 

aplikasi handphone atau web base. Dalam acara code of conduct ini, biasanya 

dibagikan informasi terkait program perusahaan, rencana perusahaan dan 

terkadang dilakukan knowledge sharing dalam penyelesaian masalah yang 

disampaikan dalam acara tersebut. Karena pentingnya acara tersebut, karyawan 

yang hadir di kantor maupun yang sedang melakukan tugas luar dan yang tidak 

bisa hadir di kantor pun tetap wajib untuk presensi dan mengikuti informasi yang 

disampaikan melalui website internal dan aplikasi yang telah ditentukan. 

Motivasi berhubungan dengan sikap dan perilaku individu dalam 

aktivitas dan pekerjaannya. Istilah motivasi berasal dari bahasa latin, yakni 

movare yang berarti menggerakkan (to move). Motivasi dapat diartikan sebagai 

sesuatu atau hal yang diberikan oleh satu pihak kepada pihak yang lain. Agar 

pihak yang lain tersebut tergerak, terpengaruh, atau tertantang untuk melakukan 

ataupun tidak melakukan sesuatu, hai ini dijelaskan oleh Duha (2020:42). 

Menurut Nimran (2011:116) motivasi dapat dijelaskan sebagai salah satu 

pembentukan perilaku yang ditandai oleh bentuk-bentuk aktivitas atau kegiatan 

melalui proses psikologis, baik yang dipengaruhi oleh faktor intrinsic maupun 

extrinsic, yang dapat mengarahkannya dalam mencapai apa yang diinginkannya 

(tujuan).  

Terdapat beberapa karyawan yang tidak konsisten untuk mengikuti acara 

code of conduct padahal sangat bermanfaat dan dapat mendukung karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaan. Kehadiran karyawan yang tidak konsisten juga 
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mengindikasikan kurangnya faktor motivasi pekerja dalam kegiatan yang 

mengakibatkan, menyalurkan, memelihara, dan mendorong perilaku seseorang 

untuk melakukan suatu perbuatan atau tindakan tertentu secara optimal untuk 

mencapai apa yang menjadi sasaran organisasi. Sehingga informasi yang 

diberikan tidak bisa secara maksimal disampaikan oleh perusahaan kepada 

karyawannya. 

Mulai tahun 2020 kehadiran dalam code of conduct menjadi salah satu 

hal yang mempengaruhi pencapaian kinerja SDM PT PLN (Persero) UPT 

Palembang dalam kategori Kepatuhan. Bagian administrasi umum harus selalu 

mengingatkan para karyawan melalui grup atau pesan langsung whatsapp agar 

semua karyawan dapat masuk dan mengakses informasi code of conduct melalui 

website. Karena jika tidak mencapai 90% akan mempengaruhi penilaian kinerja. 

Jika tidak diingkatkan, maka persentase kehadiran sulit mencapai 100%. Kondisi 

tersebut menunjukkan kurangnya tingkat kepuasan kerja para karyawan dalam 

meningkatkan kinerjanya terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 

Kepuasan kerja pegawai adalah suatu fenomena yang perlu dicermati 

oleh pimpinan organisasi. Kepuasan kerja berhubungan erat dengan kinerja 

pegawai. Seseorang yang puas dalam pekerjaannya akan memiliki motivasi, 

komitmen pada organisasi dan partisipasi kerja yang tinggi, yang pada akhirnya 

akan terus memperbaiki kinerja mereka. “Kepuasan kerja adalah seperangkat 

perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka”. 

(Sinambela:2012:255). 
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“Orang mau bekerja karena ada dorongan dalam dirinya yaitu harapan 

untuk menuju kepada hal yang lebih baik dan memuaskan, artinya bekerja adalah 

bentuk aktifitas yang bertujuan untuk memperoleh kepuasan”. (Nimran:2011:67). 

Tim pemeliharaan merupakan salah satu bagian terpenting yang dimiliki 

oleh PT PLN (Persero) UPT Palembang. Dalam menjaga keandalan sistem 

transmisi, tim pemeliharaan secara rutin melakukan pemeliharaan baik di jaringan 

transmisi maupun gardu induk. Gardu induk merupakan bagian dari sistem 

tranmsisi yang berfungsi sebagai titik temu atau penghubung jalur transmisi dan 

juga tempat dilakukannya transformasi tegangan untuk disalurkan ke bagian 

distribusi. Penulis melakukan observasi pada saat tim pemeliharaan salah satu unit 

PT PLN (Persero) UPT Palembang melakukan pemeliharaan penghantar transmisi 

di gardu induk. Pada pemeliharaan ini dilakukan pengecekan, pengujian dan 

perbaikan peralatan jika terjadi kerusakan. Dalam melaksanakan tugasnya tim 

dibagi menjadi 2 sub tim. Sub tim 1 merupakan tim yang bertugas melakukan 

pemeliharaan panel proteksi dan kontrol sedangkan sub tim 2 bertugas melakukan 

pemeliharaan peralatan primer di switchyard. 

Berdasarkan pengamatan terdapat fenomena organizational citizenship 

behavior (OCB) atau yang dikenal sebagai perilaku kewarganegaraan 

organisasional dimana ketika sub tim 2 telah selesai melakukan pemeliharaan 

peralatan primer dan sub tim 1 belum selesai melaksanakan pemeliharaan panel, 

tidak ada anggota sub tim 1 yang berinisiatif membantu sub tim 2 untuk 

menyelesaikan pekerjaan. Anggota sub tim 1 malah lebih memilih mengobrol dan 

menunggu sub tim 2 dibandingkan membantu rekannya. Padahal jika dibantu oleh 

sub tim 1, pekerjaan sub tim 2 bisa cepat selesai dan penormalan peralatan lebih 
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cepat dilakukan. Hal ini mengindikasikan kurangnya organizational citizenship 

behavior pada karyawan. 

Organizational citizenship behavior (OCB) ini dapat mendorong 

peningkatan kinerja. Perilaku ini dipengaruhi oleh kepuasan kerja karyawannya. 

Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaan yang dilakukan, akan bersedia 

untuk mengerjakan pekerjaan bahkan di luar dari yang ditugaskan. Organizational 

citizenship behavior memiliki sifat bebas dan sukarela karena perilaku tersebut 

tidak diharuskan oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan yang secara jelas 

dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi tetapi keinginan secara personal 

individu. 

Organ (1998) dalam Nimran (2011:85) mendefinisikan organizational 

citizenship behavior (OCB) sebagai perilaku individu yang bebas, tidak berkaitan 

secara langsung atau eksplisit dengan sistem reward dan bisa meningkatkan fungsi 

efektif organisasi. Organizational citizenship behavior ditemukan sebagai 

alternatif penjelasan pada hipotesa “kepuasan berdasarkan performance”. 

Selain itu Sukmawati dkk. (2013) menyatakan bahwa semakin tinggi 

kepuasan kerja maka akan meningkatkan perilaku kewarganegaraan 

organisasional karyawan. Organizational citizenship behavior (OCB) yang 

dimiliki karyawan memiliki peran dalam meningkatkan kinerja karyawan.  

Karyawan dengan tingkat organizational citizenship behavior yang 

tinggi, merupakan aset bagi sebuah organisasi ataupun perusahaan. Jika diartikan 

secara sederhana, organizational citizenship behavior merupakan perilaku 

karyawan yang secara sukarela mengerjakan pekerjaan yang melebihi dari standar 
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tugas yang diberikan kepadanya, demi membantu keberlangsungan perusahaan 

dalam mencapai tujuannya. 

1.2 Identifikasi Masalah  

Kinerja karyawan ditentukan oleh beberapa faktor, sehingga dengan 

demikian dalam bagian ini dikemukakan beberapa identifikasi masalah dari 

berbagai faktor yang berhubungan dengan kinerja karyawan pada PT. PLN 

(Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang adalah sebagai berikut:  

1. Masih belum maksimal kinerja pegawai PT PLN (Persero) Unit Pelaksana 

Transmisi Palembang terlihat dari realisasi tahun 2022 masuk dalam katagori 

rendah. 

2. Masih rendahnya tingkat kepuasan kerja yang dimiliki para pegawai yang 

terlihat dari masih rendahnya pegawai yang menunjukkan prestasi kerja. 

3. Motivasi kerja pegawai dalam menyelesaikan kewajibannya masih tergolong 

rendah. 

4. Masih belum tercapainya realisasi maksimal kehadiran pegawai dalam code 

of conduct rutin. 

5. Masih rendahnya pengaruh nilai organization citizenship behavior dalam 

mendorong peningkatan kinerja. 

1.3 Batasan Masalah  

Disebabkan adanya keterbatasan-keterbatasan dalam diri peneliti baik 

menyangkut kemampuan, waktu, maupun dana dan agar penelitian ini lebih 

terfokus, maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi diatas peneliti 

membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada variabel kepuasan kerja, 
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motivasi, organization citizenship behavior, dan kinerja karyawan pada PT PLN 

(Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang. 

1.4 Rumusan Masalah  

Bedasarkan latar belakang dan identifikasi masalah di atas maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap organization citizenship 

behavior karyawan PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang? 

2. Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap organization citizenship 

behavior  karyawan PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang? 

3. Apakah motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang? 

4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif dan signfiikan terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang? 

5. Apakah organization citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi 

Palembang? 

1.5 Tujuan penelitian  

Adapun tujuan penelitian yang sesuai dengan rumusan masalah diatas 

adalah untuk menganalisis, mengetahui dan membuktikan::  

1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi kerja karyawan PT PLN (Persero) 

Unit Pelaksana Transmisi Palembang. 

2. Pengaruh organization citizenship behavior terhadap motivasi kerja karyawan 

PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang. 
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3. Pengaruh mediasi motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN 

(Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang. 

4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) Unit 

Pelaksana Transmisi Palembang. 

5. Pengaruh organization citizenship behavior terhadap kinerja karyawan PT 

PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang. 

1.6 Manfaat penelitian  

Manfaat penelitian adalah bagian keuntungan atau potensi yang dapat 

diperoleh oleh pihak-pihak tertentu setelah suatu penelitian diselesaikan. Oleh 

karena itu, dalam manfaat penelitian ini harus diuraikan secara terperinci manfaat 

atau apa gunanya hasil penelitian nanti. (Sugiyono 2018). Dengan penelitian ini 

diharapkan hasil-hasil yang didapat akan ada manfaatnya bagi : 

1. Bagi PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Transmisi Palembang  

Sebagai bahan pertimbangan dan bahan informasi kepada pihak manajemen 

organisasi atau perusahaan untuk pengambilan keputusan selanjutnya dalam 

rangka pencapaian tujuan dan juga sebagai dasar penilaian kinerja pegawai 

atau karyawan perusahaan sehingga dapat menentukan kebijakan dalam 

meningkatkan kinerja terutama menjaga kesehatan perusahaan dan sebagai 

referensi informasi dalam kebijakan bidang operasional perusahaan berjalan 

optimal.  

2. Bagi Akademik 

Dalam penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai bahan rujukan bagi 

peneliti-peneliti selanjutnya dalam menambah wacana pengetahuan 

khususnya yang berhubungan dalam bidang sumber daya manusia. 
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3. Bagi Penulis 

a. Untuk menambah pengalaman, pengetahuan dan pemahaman mengenai 

kinerja karyawan dan faktor-faktor yang mempengaruhinya. 

b. Untuk menyelesaikan studi pada Program Magister Manajemen 

Universitas Tridinanti Palembang dengan konsentrasi Manajemen Sumber 

Daya Manusia. 
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