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 This study expects to decide and examine the impact of representative 

responsibility, inspiration, and workplace on worker execution at PT. PLN 

(Persero) UPT Pulogadung, East Jakarta.The procedure utilized in this 

exploration is a quantitative cooperative examination technique, and the 

exploration strategy utilized is a study. The populace in this study were 

workers of PT. PLN (Persero) UPT Pulogadung, East Jakarta. Sampling 

was carried out using the Slovin formula for as many as 80 people. In light 

of the consequences of speculation testing with a genuine level () 5%, a 

significant conclusion is obtained, either partially or simultaneously. 

Thus, the partial impact contribution of employee commitment to 

employee performance is 14.9%, the partial grant of the influence of 

motivation on employee performance is 0.06%, and the partial impact 

contribution of the work environment to employee performance is 15.8%. 

Meanwhile, simultaneously the assistance of the influence of employee 

commitment, motivation, and work environment on employee performance 

is 32.6% 
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1. PENDAHULUAN  

Perubahan yang terjadi dengan cepat dan 

sulit diprediksi serta kompleks, akan 

mendorong industri buat mempunyai personil 

yang bermutu serta kompeten.  Karyawan yang 

mempunyai tenaga, bakat serta kreativitas 

adalah aset perusahaan yang penting dalam 

pencapaian tujuan. Kerja sama tim adalah salah 

satu faktor penentu keberhasilan.  

Faktor lingkungan kerja adalah faktor 

yang tidak kalah pentingnya dalam pencapaian 

tujuan. Keadaan lingkungan meliputi hubungan 

erat antara manusia dengan lingkungannya 

(Pringgabayu, 2021). Kinerja dikatakan baik 

jika sesuai dengan standar dan mengoptimalkan 

sumber daya yang dimilikinya. Motivasi 

karyawan berpengaruh pada mediasi antara 

area kerja serta jam kerja yang fleksibel 

terhadap keterlibatan karyawan (Setiyani et al., 

2019). 

Perusahaan berupaya mengoptimalkan 

kinerja karyawannya,  dan juga faktor-faktor 

yang mempengaruhinya, yaitu dorongan kerja, 

lingkungan kerja dan kualitas komunikasi.  

 Selain itu, yang mempengaruhi kinerja 

seorang karyawan adalah komunikasi antara 

karyawan dengan pimpinan dengan karyawan 

dengan karyawan (Maidiyanto et al., 2021). 

Perusahaan yang sukses adalah karyawan yang 

terlibat di mana mereka menghormati, nikmati 

dan memiliki kebanggaan dalam pekerjaan 

mereka pada apa yang mereka melaksanakan 
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dan pasti saja karyawan akan lebih bersedia 

untuk saling menolong agar organisasi akan 

sukses  (Nelson, 2021).  

Motivasi karyawan berkaitan dengan 

alasan karyawan untuk bekerja, kebahagiaan 

karyawan, dan semangat karyawan di tempat 

kerja (Sidiq & Tridayanti, 2019). Kinerja yakni 

prestasi kerja karyawan sesuai dengan 

parameter yang ditentukan sehingga tujuan 

organisasi dapat tercapai (Chrisnanto & 

Riyanto, 2020). 

Berdasarkan pemaparan berikut di atas, 

maka persoalan dapat didefinisikan sebagai 

berikut: (1) Apakah komitmen karyawan 

berdampak vital atas kinerja karyawan, (2) 

Apakah dorongan berdampak  vital kepada 

kinerja karyawan, (3) Apakah lingkungan kerja 

berpengaruh  vital terhadap kinerja karyawan,  

(4) Apakah komitmen karyawan, dorongan dan 

lingkungan kerja secara bersama-sama 

berdampak vital terhadap  kinerja karyawan.  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat andil 

terhadap bidang ilmu sumber daya manusia, 

khususnya berkaitan komitmen karyawan, 

motivasi, lingkungan kerja dan kinerja 

pegawai.  

2. KAJIAN PUSTAKA DAN 

PEGEMBANGAN HIPOTESIS 

Motivasi 

Motivasi berpangkal dari bahasa Latin 

“movere” yang artinya untuk semangat. 

Motivasi ialah kapasitas dan arah tingkah laku 

dan juga elemen yang memengaruhi seseorang 

untuk lakukan tindakan bersama langkah 

khusus  (Armstrong & Taylor, 2014). Motivasi 

adalah proses psikologis yang menjadi bahan 

bakar atau energi dalam pencapaian hasil dan 

kinerja (Kinicki & Fugate, 2016). 

Motivasi yakni proses internal yang terjadi 

pada seseorang dan mengarah pada perilaku 

dalam pemenuhan kebutuhan perusahaan. Oleh 

karenanya pemimpin perusahaan perlu 

mengetahui motivasi karyawan dalam bekerja 

(Ibrahim & Brobbey, 2015). Kinerja dan 

keberhasilan sebuah perusahaan tergantung 

dari tingkat motivasi (ZAMEER et al., 2014).  

Keberlanjutan perusahaan tergantung pada 

bagaimana manajemen memotivasi karyawan 

(EK & Mukuru, 2013). Akan tetapi, motivasi 

ekstrinsik mewujudkan kinerja yang lebih baik 

pada tugas yang membutuhkan ketertiban 

ataupun determinasi (Hee et al., 2016). 

Pengakuan adalah motivator yang efektif dan 

memainkan peran utama dalam memotivasi 

karyawan (Uzonna, 2013). 

Pemimpin informasi masa depan dan 

manajer harus mengakui bahwa faktor intrinsik 

memainkan peran yang lebih besar dalam 

motivasi karyawan dan menempatkan lebih 

upaya untuk menciptakan budaya hormat, 

pengakuan, kepercayaan, dan otonomi ketika 

menyesuaikan strategi manajemen mereka 

untuk memanfaatkan emosi rekan kerja mereka 

(Singh, 2016).  

Langsung ataupun tidak segera gaya 

kepemimpinan, dorongan dan mutu kehidupan 

kerja berdampak positif dan berarti atas kinerja 

karyawan  (Madiistriyatno et al., 2017). 

Motivasi kerja terdampak oleh lingkungan 

kerja dan kompetensi karyawan (Nursaid, 

2021).  

Lingkungan kerja 

Lingkungan Kerja merupakan tidak benar 

satu aset perusahaan yang berperan penting di 

dalam kesibukan kerja yang disalurkan oleh 

karyawan sesuai porsinya, bersama dengan ini 

ruang lingkup yang tenang,  menyenangkan dan 

tenteram yang dapat mendorong kinerja pekerja 

(Silviana, 2021).  

Budaya organisasi, motivasi dan 

lingkungan kerja berpengaruh positif ke 

kemampuan. Kinerja karyawan berbentuk 

individu karena karyawan membawa keahlian 

yang berbeda-beda di dalam lakukan tugasnya 

(Sudibjo & Nasution, 2020). Di sisi lain, 

lingkungan kerja yang mendukung dianggap 

sebagai penentu utama keterlibatan karyawan 

(Jayasinghe & Thavakumar, 2020). 

Kejenuhan kerja akan berakibat pada 

kerugian perusahaan. Lingkungan kerja yang 

baik bakal membantu terciptanya situasi yang 

kondusif supaya tercipta kesejahteraan 

karyawan (Triastuti & Sulaiman, 2018).  

Pimpinan mempunyai kontribusi di dalam 

penciptaan area kerja yang baik sehingga 

tercipta etika dan suasana kerja yang baik 

(Aidin Bentar, Murdijanto Purbangkoro, 2017). 

Pengendalian lingkungan perlu dilakukan oleh 

perusahaan, sesuai dengan ruang lingkup kerja 

karyawannya (Julita & Arianty, 2018). 

Secara bersamaan lingkungan kerja, 

konflik, dan komunikasi mempengaruhi kinerja 

karyawan, sedangkan sebagian lingkungan 

kerja tidak berpengaruh (Valianti & Hamzah, 

2022). Pengembangan aktivitas karyawan 

sangat tergantung dari baik atau buruknya 

lingkungan kerja (Sadewo et al., 2021). Tingkat 

kepuasan karyawan terkait erat dengan baik 

buruknya lingkungan kerja (Idris, 2022).  

Kinerja karyawan 
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Kinerja ialah sebaris nilai tingkah laku 

pekerja dalam memberikan sumbangsih baik 

positif ataupun negatif atas perusahaan  

(Colquitt et al., 2015). Kinerja terkait 

bagaimana proses kegiatan berlangsung 

(Wibowo, 2014). Kinerja dapat dikatakan 

sebagai evaluasi dari tingkah laku seseorang 

dalam penyelesaian tugas serta pekerjaan yang 

jadi tanggung jawabnya (George & Jones, 

2012). 

Perbaikan kinerja buruk karyawan dapat 

dilakukan pada tahap pengembangan dalam 

kerangka waktu bekerja pada perusahaan. 

Kekurangan dalam kinerja dapat diatasi selama 

perencanaan dan memantau kerja (Elnaga & 

Imran, 2013). Pembentukan sistem kinerja yang 

baik bakal berdampak terhadap keberhasilan 

perusahaan yang sanggup diamati terhadap 

pengembalian ekuitas yang tinggi (Shahzad et 

al., 2013).  

Kinerja karyawan lebih baik bila terdapat 

skedul pembayaran yang pas, sketsa pekerjaan 

yang luwes, skrining ekstensif, komunikasi, 

keamanan kerja serta training (Muhammad 

Aleem, 2012) Kinerja karyawan yang buruk, 

pergantian karyawan, ketidakhadiran karyawan 

dan stres karyawan adalah dampak negatif dari 

tidak memiliki lingkungan positif yang 

kondusif, fasilitas organisasi yang baik 

termasuk pelatihan yang diberikan kepada 

karyawan (Hassan, 2020).  

Tepat waktu dalam penyaringan dan 

pemilihan karyawan sesuai kebutuhan serta 

dapat menyelesaikan pekerjaan dengan benar 

akan menghilangkan hambatan dalam 

pencapaian kinerja karyawan (Opayemi, 2013).  

Kinerja adalah terkait pemenuhan pekerjaan 

dan bagaimana melakukannya (Hamidianpour 

et al., 2015). Kinerja karyawan adalah capaian 

tujuan dan sasaran individu secara efisien. 

(Khan, 2015). 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian kausalitas dengan metode 

kuantitatif. Objek terhadap penelitian ini adalah 

PT PLN (Persero UPT Pulo Gadung, yang 

bergerak pada bidang usaha pengorganisasian 

operasi dan pemeliharaan sarana instalasi 

Gardu Induk, Tegangan Ekstra Tinggi dan 

Transmisi di wilayah Jakarta dan sekitarnya. 

Populasi eksplorasi ini adalah 100 karyawan PT 

PLN (Persero UPT Pulo Gadung, dengan 

sampel sebanyak 80 karyawan yang diambil 

menggunakan rumus Slovin dengan margin eror 

5%. Data dikumpulkan dengan teknik 

penyebaran kuesioner yang bersifat tertutup. 

Model diagram penelitian dapat digambarkan: 

 

 

 

Analisis dilaksanakan dengan pemikiran 

koefisien determinasi berganda dan pengujian 

hipotesis regresi (parsial dan berganda)  dengan 

Software SPSS. 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berlandaskan tanggapan dari 80 

responden, dengan seluruh responden adalah 

berasal dari karyawan PT PLN (Persero UPT 

Pulo Gadung) yang diterapkan sebagai alat 

untuk menelaah dan mempersembahkan 

visualisasi perihal bersama dengan variabel 

komitmen karyawan (X1), motivasi (X2), 

lingkungan kerja (X3) dan kinerja karyawan (Y) 

dalam penelitian ini.  

 Data 80 responden berdasarkan jenis 

kelamin menunjukkan 65 orang (81,3%) 

berjenis kelamin pria.  Sedangkan berdasarkan 

usia sebanyak 35 orang (43,8%) berusia 31- 40 

tahun dan termasuk usia produktif.  Masa kerja 

tertinggi kurang berasal dari tahun sejumlah 30 

orang (37,5%) dan sebesar 30 orang (37,5%) 

berpendidikan STM/Sederajat.  

Uji validitas  

Instrumen penelitian sanggup dilukiskan 

valid (akurat) untuk penelitian sekiranya 

membawa nilai validitas lebih besar atau mirip 

dengan 0,3.  Hasil perlihatkan bahwa variabel  

komitmen karyawan (X1), motivasi (X2), 

lingkungan kerja (X3) dan kinerja karyawan (Y) 

memiliki syarat-syarat valid untuk seluruh item 

pertanyaan bersama nilai keterkaitannya lebih  

besar dari 0,3.  

Uji Reliabilitas Data 

Hasil menunjukkan bahwa dari jawaban 

kuesioner pertanyaan faktor dari komitmen 

karyawan (X1), motivasi (X2), lingkungan kerja 

(X3) dan pertanyaan kinerja karyawan (Y), 

dapat digambarkan reliable. Hasil nilai Alpha 

Cronbach’s berlandaskan tabel di bawah 

menunjukkan skor tersebut seluruhnya lebih 

dari 0,60. 

 

H1 

Kinerja 

Karyawan 

 
Lingkungan Kerja  

  

Motivasi  

Komitmen   

Karyawan  

H2 

H3 

H4 
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Tabel 1 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Alpha 

Cronbach 
Keterangan 

Komitmen karyawan (X1) 0,691 
Reliabel 

Motivasi  (X2) 0,672 
Reliabel 

Lingkungan kerja (X3) 0,743 
Reliabel 

Kinerja karyawan (Y) 
0,683 

Reliabel 

Sumber: Data olahan 

 

Analisis Koefisien Korelasi 

Koefisien korelasi parsial X1 (komitmen 

karyawan) dengan Y (kinerja karyawan) 

sebesar 0,386 yang berarti hubungan komitmen 

karyawan dengan kinerja karyawan adalah 

rendah dengan hubungan bersifat positif atau 

searah. Sedangkan Koefisien korelasi parsial 

X2 (motivasi) dengan Y (kinerja karyawan) 

sebesar 0,205 yang bermakna jalinan semangat 

dengan kinerja karyawan adalah rendah dengan 

jalinan berwujud positif atau searah.   

Demikian terhitung koefisien korelasi 

parsial X3 (lingkungan kerja) bersama dengan 

Y (kinerja karyawan) sebesar 0,397 yang 

artinya pertalian lingkungan kerja bersama 

dengan kinerja karyawan adalah rendah 

bersama dengan pertalian berupa positif atau 

searah.  Hasil koefisien korelasi berganda  pada 

motivasi, lingkungan kerja, dan komitmen 

karyawan secara berbarengan pada kinerja 

karyawan sebesar 0,593. Hal ini membuktikan 

hubungan yang sedang dan berwujud positif 

atau searah.   

Analisis Koefisien Determinasi (R²) 

Nilai koefisien determinasi komitmen 

karyawan (X1) pada kinerja karyawan (Y) 

menyatakan koefisien determinasi parsial 0,149 

yang dianggap pengaruh komitmen pada 

kinerja sebesar 14,9%.  Sedangkan Nilai 

koefisien determinasi stimulan (X2) atas kinerja 

karyawan (Y) menyatakan bahwa koefisien 

determinasi parsial sebesar 0,0006 ini dapat 

ditafsirkan bahwa pengaruh stimulan atas 

kinerja karyawan sebesar 0,06%.  

Variabel yang ketiga lingkungan kerja, 

nilai koefisien determinasi lingkungan kerja 

(X3) kepada kinerja karyawan (Y) perlihatkan 

bahwa koefisien determinasi parsial sejumlah 

0,158 ini bisa ditafsirkan bahwa efek 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

sebesar 15,8% atau bersama dengan kata lain 

15,8%.  Nilai koefisien determinasi simultan 

prinsip karyawan (X1), stimulan (X2), 

lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja 

karyawan (Y) sebagai berikut:  

Tabel 2 

Koefisien Korelasi dan Determinasi Simultan 
Model Summary 

Mod

el 

R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 ,593a ,351 ,326 2,36568 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja_X3, 

Komitmen karyawan_X1, Motivasi_X2 

Sumber : Data Olahan  

Berdasarkan Tabel 2 di atas menunjukkan. 

Hasil data perhitungan koefisien korelasi 

simultan sebesar 0,593 yang bermakna 

komitmen karyawan, motivasi, dan lingkungan 

kerja mempunyai hubungan sedang yang 

berwujud positif atau searah bersama kinerja 

karyawan di PT. PLN (Persero) UPT Pulo 

gadung.   Nilai koefisien determinasi berganda 

dengan nilai adjusted R = 0,326 sehingga 

ditafsirkan bahwa interaksi komitmen 

karyawan, motivasi, dan lingkungan kerja 

secara simultan dengan kinerja karyawan 

sebesar 32,6%.      

Pengujian hipotesis 

Pengujian secara parsial pada hipotesis, 

dampak komitmen karyawan (X1) pada kinerja 

karyawan (Y) adalah signifikan dengan nilai t 

X1 sebesar 0,008 lebih kecil dari taraf nyata.  

Karyawan yang mempunyai prinsip tinggi 

dapat membuahkan performa yang baik, dan 

turnover yang rendah. Komitmen yang tinggi 

menjadikan individual acuhkan bersama nasib  

dan berusaha menjadikan  ke arah yang lebih 

baik. Untuk mempromosikan komitmen 

karyawan, manajer dapat memulai dengan 

memberikan otonomi dan kejelasan yang lebih 

besar kepada karyawan mereka mengenai peran 

mereka dalam organisasi, serta meningkatkan 

dukungan supervisor (Newman, 2012). 

Dengan ada komitmen yang tinggi 

barangkali penurunan kinerja mampu dihindari. 

Komitmen  memegang guna penting di dalam 

menaikkan kinerja karyawan.  Komitmen  yang 

dikerjakan bersama baik akan dapat 

mengembangkan prestasi dan tekun kinerja dari 

para karyawan dan juga karyawan akan tetap 

bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang 

diaplikasikan.  

Demikian halnya bersama dengan efek 

dorongan (X2) pada kinerja karyawan (Y)  

adalah signifikan dengan nilai t X2 sebesar 

0,019 lebih kecil dari taraf nyata.  Karyawan 
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level pelaksana dengan motivasi tinggi akan 

berusaha yang terbaik untuk meningkatkan 

kinerjanya. Sebaliknya karyawan dengan 

motivasi rendah tidak memanfaatkan waktunya 

untuk meningkatkan kinerja, bahkan cenderung 

rendah. Motivasi ialah sisi penting bagi 

individu, laksanakan karyawan dan juga bagi 

atasan, dikarenakan terdapatnya implikasi 

segera semangat kerja pada kinerja karyawan  

(Gîlmeanu, 2015). 

Sedangkan pengaruh lingkungan kerja 

(X3) terhadap kinerja karyawan (Y) yakni 

signifikan dengan nilai t X3 sebesar 0,002 lebih 

kecil dari taraf nyata. Lingkungan kerja yang 

baik akan berdampak positif atas perilaku dan 

sikap karyawan, sehingga produktif dan 

keuntungan perusahaan meningkat.   

Lingkungan kerja yang aman menjadikan 

derajat fokus karyawan dalam bekerja 

meningkat, serta keadaan tersebut 

menimbulkan tingkatan produktivitas kerja 

karyawan meningkat. Peningkatan kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh lingkungan Fisik 

ataupun non fisik perusahaan. Lingkungan 

kerja yang baik akan meningkatkan semangat 

dan kinerja karyawan (Wibowo & Widiyanto, 

2019). Hasil pengujian lengkap bisa dilihat 

pada tabel 3 di bawah: 

Tabel 3 

Pengujian Hipotesis Parsial 

Coefficientsa 

Model Unstandardi

zed 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficie

nts 

t Si

g. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 

(Constant) 
17,6

89 

5,39

9 

 3,2

76 

,0

02 

Komitme

n 

karyawan

_X1 

,323 ,118 ,281 
2,7

30 

,0

08 

Motivasi_

X2 
,172 ,132 ,134 

2,3

03 

,0

19 

Lingkung

an 

kerja_X3 

,542 ,168 ,341 
3,2

19 

,0

02 

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan_Y 

Sumber : Data Olahan  

Pengujian secara simultan antara 

Komitmen Karyawan (X1),   Motivasi (X2), 

Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) adalah signifikan dengan 

memperoleh nilai F sebesar 0,000 lebih kecil 

dari taraf nyata atau 0,000 < 0,05.   

Kinerja adalah hasil pekerjaan yang 

diperoleh seorang karyawan berdasarkan tugas 

dan tanggung jawabnya, baik secara kualitas 

maupun kuantitas. Hasil yang diperoleh 

menunjukkan faktor yang paling 

mempengaruhi kinerja adalah komitmen 

karyawan. Hasil pengujian dapat dilihat pada 

tabel 4 di bawah ini: 

Tabel 4 

Pengujian Hipotesis Simultan 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

d

f 

Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regressi

on 

3540,1

91 
3 

1180,0

64 

139,5

30 

,00

0b 

Residual 
380,58

4 

4

5 
8,457 

  

Total 
3920,7

76 

4

8 

   

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan_Y 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja_X3, 

Motivasi_X2, Komitmen karyawan_X1 

Sumber : Data olahan  

5. KESIMPULAN 

Komitmen karyawan PT. PLN (Persero) 

UPT Pulo Gadung berdampak langsung atas 

kinerja karyawan, bisa diartikan jika 

komitmen karyawan bertambang maka kinerja 

karyawan juga meningkat. Demikian juga 

pengaruh motivasi berdampak langsung 

terhadap kinerja, dapat diartikan jika motivasi 

naik maka kinerja karyawan ikut mengalami 

kenaikan. Hasil yang sama terjadi pada 

lingkungan kerja. Kinerja dipengaruhi secara 

langsung oleh lingkungan kerja. Komitmen 

karyawan, motivasi dan lingkungan kerja 

secara simultan berpengaruh atas kinerja 

karyawan PT. PLN (Persero) UPT Pulo 

Gadung. 
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