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Abstract 
The decrease in average employee performance of PT PLN (Persero) UP3 Cianjur by 0.97% from 2023 to 2024 is 

related to the challenges of implementing organizational culture and indications of job burnout, where 46.2% of 

employees report emotional exhaustion which affects work motivation in employees. The purpose of this study is to 

examine how job burnout and organizational culture affect workers' motivation towards their work. This study used 

quantitative methodology with descriptive causality analysis. A total of 46 employees selected using the saturated 

sample technique were given questionnaires to complete in order to collect data. Multiple linear regression was used 

in data analysis to test how the independent variables affect the dependent variable. The results showed that employee 

work motivation is significantly positively influenced by corporate culture and job burnout.  Job burnout and 

corporate culture have a 42% impact on employee work motivation. 
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Abstrak 

Penurunan rata-rata kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Cianjur sebesar 0,97% dari tahun 2023 ke 2024 berkaitan 

dengan tantangan penerapan budaya organisasi dan indikasi job burnout, dimana 46,2% karyawan melaporkan 

kelelahan emosional yang mempengaruhi motivasi kerja pada karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah menguji 

bagaimana kelelahan kerja dan budaya organisasi mempengaruhi motivasi pekerja terhadap pekerjaan mereka. 

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif dengan analisis kausalitas deskriptif. Sebanyak 46 karyawan yang 

dipilih dengan menggunakan teknik sampel jenuh diberikan kuesioner untuk diisi guna mengumpulkan data. Regresi 

linier berganda digunakan dalam analisis data untuk menguji bagaimana variabel independen mempengaruhi variabel 

dependen. Hasil penelitian menunjukkan motivasi kerja karyawan secara signifikan dipengaruhi secara positif oleh 

budaya perusahaan dan kelelahan kerja.  Kelelahan kerja dan budaya perusahaan memiliki dampak 42% terhadap 

motivasi kerja karyawan. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Job Burnout, Motivasi Kerja Karyawan. 
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I. PENDAHULUAN  

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan sebuah aset berharga bagi organisasi yang perlu dioptimalkan untuk 

dapat membatu dalam menjamin keberlanjutan dan mengembangkan perusahaan dalam mencapai visi dan misinya. 

Salsabila et al., (2021) beranggapan “sumber daya manusia dengan manajeman yang baik merupakan salah satu faktor 

dalam keberhasilan suatu organisasi, sehingga perusahaan juga perlu untuk memberikan motivasi yang sama besarnya 

agar dapat meningkatkan keahlian para pekerja”.  

 PT PLN (Persero) memiliki posisi penyelenggara tunggal dalam sektor ketenagalistrikan nasional atau 

satu-satunya Badan Usaha Milik Negara (BUMN) Di Indonesia yang bertanggung jawab dalam penyedia 

ketersediaan dan distribusi listrik bagi seluruh masyarakat Indonesia, mulai dari perkotaan hingga daerah 

terpencil. Hal tersebut akan memberikan berbagai tantangan yang signifikan, seperti dituntut untuk terus 

meningkatkan pelayanan dan memperluas jangkauan listrik nasional, hingga dihadapkan pada tuntutan 

menuju energi terbarukan dan penggunaan emisi karbon. Salah satu solusi utama dalam menghadapi 

tantantangan tersebut yaitu dengan mendorong motivasi yang ada pada karyawan agar memberikan kinerja yang baik, 

berinovasi, hingga bertahan dalam kondisi dengan tekanan kerja yang tinggi. (Tarmizi et al., 2021) menyebutkan 

bahwa “organisasi harus bisa untuk meningkatkan kinerja karyawan, salah satunya dengan meningkatkan motivasi 

yang ada dalam setiap individu pekerja”. 

Berdasarkan gambar di atas menunjukkan sebesar 44% karyawan berpendapat bahwa budaya organisasi sangat 

berpengaruh dan berperan penting dalam mempertahankan para karyawan organisasi per tahun 2020. Hal ini diperkuat 

oleh (Santoso., 2022) yang mengatakan bahwa lingkungan kerja, nilai-nilai perusahaan, serta cara organisasi 

beroperasi sangat mempengaruhi para karyawan dalam sebuah organisasi. Bahkan, persentase budaya organisasi lebih 

besar dibandingkan dengan kompensasi yang hanya mendapatkan 37% serta fleksibilitas sebesar 35% dalam 

mempengaruhi para karyawan organisasi. Sehingga, organisasi perlu menekankan budaya organisasi sangat 

berpengaruh dan berperan penting bagi organisasi.  

Menurut (Fadillah, 2024) “penting untuk diakui bahwa gangguan kesehatan mental di tempat kerja tidak hanya 

berdampak pada  individu,  tetapi  juga  pada  produktivitas  dan  kesejahteraan  organisasi  secara  keseluruhan”. 

Karenanya, sangat penting bagi perusahaan untuk memprioritaskan kesejahteraan mental karyawan agar karyawan 

mempunyai kinerja yang baik sehingga bisa berdampak positif terhadap perusahaan. Pada data yang peneliti temukan 

dalam website katadata.co.id tahun 2023 mengenai alasan warga Indonesia tidak bahagia dengan pekerjaannya yang 

memiliki pengaruh secara tidak langsung antara job burnout terhadap motivasi kerja para karyawan perusahaan. 

Mendapatkan hasil bahwa karyawan kurang diakui sebesar 42.3% dan karyawan dengan beban kerja berat sebesar 

36.6%, hal tersebut sejalan dengan Teori Motivasi Kerja Menurut Abraham Maslow. 

 

 

Gambar 1 Data Statistik Ketahanan Karyawan Perusahaan 

Sumber: Data Pengolahan Peneliti (2024) 



 

 

 Sebagai studi awal dalam acuan dasar bagi penelitian ini, peneliti melakukan analisis pada data internal 

perusahaan berupa hasil kinerja pada enam divisi yang ada di PT PLN UP3 Cianjur. Menurut Ratnadiningrum & 

Takrim (2023) berpendapat bahwa “komponen dalam motivasi kerja berupa penilaian kinerja, penghargaan, 

tantangan, tanggung jawab, pengembangan, ketertiban, dan kesempatan”. Adapun faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja seperti, keberhasilan atas menyelesaikan tugas maupun pekerjaan yang sesuai dengan maksud maupun 

tujuan pekerjaan (Ratnadiningrum & Takrim, 2023). 

 

Tabel 1 Hasil Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) UP3 Cianjur 

Tahun/Bulan 2023 2024 

Januari 99.67 100.00 

Februari 99.50 100.00 

Maret 99.67 98.33 

April 99.33 98.33 

Mei 99.67 97.50 

Juni 100.00 98.50 

Juli 99.50 98.67 

Agustus 99.67 98.33 

September 99.67 97.67 

Oktober 99.67 98.00 

November 99.50 98.33 

Desember 100.00 100.00 

Rata-Rata 99.65 98.68 

Sumber: Data Internal PT PLN (Persro) UP3 Cianjur 

Berdasarkan data pada tabel di atas, terdapat pola perubahan yang signifikan sehingga disimpulkan bahwa pada 

tahun 2023 kinerja karyawan menunjukkan performa yang sangat stabil dan konsisten dengan rata-rata poin di atas 

99.00 sepanjang tahun, hingga mencapai poin 100.00 pada bulan Juni dan Desember. Namun, memasuki tahun 2024 

terjadinya penurunan hasil yang dimulai dengan kinerja optimal mencapai poin 100.00 pada bulan Januari sampai 

Gambar 2 Persentase job burnout karyawan 

Sumber: workforce.com (2023) 



 

 

Februari, kemudian mengalami penurunan hingga mencapai titik terendah di bulan Mei dengan poin akhir 97.50 dan 

poin akhir pada bulan September mencapai 97.67, meskipun poin tersebut pulih di akhir tahun dengan mencapai 

100.00 poin pada bulan Desember.   

Perbandingan rata-rata kinerja pada tahun 2023 dan 2024 menunjukkan adanya penurunan sebesar 0,97%, dari 

99.65 pada tahun 2023 menjadi 98.68 pada tahun 2024. Penurunan ini terlihat kecil secara persentase, tetapi penurunan 

kinerja tersebut memperlihatkan adanya beberapa tantangan seperti budaya organisasi perusahaan maupun job burnout 

yang secara tidak langsung menjadi masalah di perusahaan. Hal ini semakin diperkuat dengan naik turunnya kinerja 

pada tahun 2024 dibandingkan kinerja yang stabil pada tahun 2023. Menurut Hendri (2022) untuk meningkatkan 

kinerja karyawan, perlu adanya dorongan motivasi agar tercapainya suatu tujuan. 

II. TINJAUAN LITERATUR 

A. Dasar Teori 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

 (Daryanto & Suryanto, 2022) menyampaikan “Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah suatu ilmu atau 

cara bagaimana mengatur hubungan dan peran sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien 

dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan dan 

masyarakat menjadi maksimal”. Sehingga, dalam penerapannya (Sutrisno, 2023) perencanaan, akuisisi, 

pengembangan, pemeliharaan, dan pemanfaatan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi dan pribadi, 

semuanya termasuk dalam MSDM. Kelima peran tersebut bekerja sama untuk mencapai tujuan utama, yaitu 

memaksimalkan potensi dan produktivitas setiap karyawan sekaligus membantu perusahaan dalam mencapai tujuan 

strategis yang menyeluruh.  

2. Budaya Organisasi 

 Menurut Schein (2010) dalam Kagama Human Capital (2021:80) “budaya organisasi adalah suatu pola dari 

berbagai asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan, atau dikembangkan oleh suatu kelompok dengan tujuan agar 

organisasi belajar mengatasi dan menganggulangi masalah-masalah yang timbul akibat adaptasi eksternal dan internal 

yang sudah berjalan dengan baik”. Sehingga, (Akhmad, 2021) untuk mencapai kondisi yang digambarkan oleh Schein, 

organisasi harus dengan tepat menetapkan strategi apa saja yang akan dilaksanakan untuk mendorong internal 

organisasi agar turut serta bergerak cepat, menanggapi semua gerak perubahan secara lincah. Menurut Edison et al., 

(2016) terdapat lima dimensi yang diakui dalam budaya organisasi, yaitu kesadaran diri, keagresifan, kepribadian, 

perfoma dan orientasi tim.  

3. Motivasi Kerja Karyawan 

 Menurut (Indiyati et al., 2021) “kinerja karyawan merupakan sebuah hasil yang dicapai oleh sumber daya manusia 

pada suatu organisasi dalam melaksanakan tugas yang diberikan berdasarkan berberapa kriteria penilaian organisasi 

dengan periode waktu tertentu”. Kinerja karyawan sangat penting bagi keberlangsungan visi dan misi perusahaan, 

tetapi banyaknya organisasi yang hanya fokus pada tujuan perusahaan hingga tujuan karyawannya untuk merasa 

senang dengan capaian tersebut lupa untuk dilakukan. Karena kebutuhan karyawan lebih bervariasi dari sekedar 

memenuhi kebutuhan materi seperti karir yang baik dan gaji yang baik, perusahaan harus memenuhi kebutuhan 

pekerjanya. Kebutuhan ini termasuk kebutuhan akan otoritas dan harga diri, kepuasan kerja, dan dorongan untuk terus 

berkembang (Daryanto & Suryanto, 2022). Abraham Masow dalam (Daryanto & Suryanto, 2022) terdapat lima poin 

indikator dalam mengukur motivasi kerja karyawan diantaranya adalah physiological needs, safety and security 

needs,affiliation of acceptance needs, esteem or status needs dan self actualization. 

4. Job Burnout 

 Tingginya beban kerja yang dialami oleh karyawan akan menyebabkan timbulnya job burnout (Astuti et al., 2022). 

Sehingga diperlukannya berbagai aktivitas dari organisasi untuk menghindari terjadinya job burnout pada 

karyawannya, yang dapat menyebabkan kinerja karyawan turun dan berdampak pada turunnya kinerja organisasi. 

Menurut (Schaufeli et al., 2020) terdapat empat dimensi dalam mengukur kob burnout, diantaranya kelelahan 

(exhaustion), gangguan emosional (emotional impairment), gangguan kognitif (cognitive impairment) dan jarak 

psikologis (mental distance). 

B. Kerangka Pemikiran 

 Berdasarkan penelitian terdahulu dan kerangka pemikiran berikut, maka hipotesis yang akan diuji dalam penelitian 

ini adalah: 



 

 

 
 
 H1 : Budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Cianjur. 

 H2 : Job burnout berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Cianjur.  

 H3 : Budaya organisasi dan job burnout berpenagruh terhadap motivasi akryawan PT PLN (Persero) UP3 

Cianjur. 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

 Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif dan termasuk dalam kategori penelitian kausalitas deskriptif. 

Sampling jenuh digunakan untuk memilih 46 karyawan PT PLN (Persero) UP3 Cianjur sebagai sampel untuk 

penelitian ini, dan hasil kuesioner digunakan untuk mendukung data bisnis internal. Teknik regresi berganda 

digunakan dalam analisis regresi data untuk menguji bagaimana variabel independen mempengaruhi variabel 

dependen.  

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Analisis Deskriptif 

Berdasarkan hasil kuesioner, analisis deskriptif pada penelitian ini dikelompokkan menjadi tiga bedasarkan variabel. 

Pada variabel motivasi kerja karyawan memperoleh skor sebesar 78.43% yang dikategorikan baik, dengan skor 

tertinggi pada dimensi safety and security needs yaitu kontrak kerja dari perusahaan. Pada variabel budaya organisasi 

memperoleh skor sebesar 81.36% yang dikategorikan baik, dengan skor tertinggi pada dimensi kepribadian yaitu 

bekerja secara efektif dan efisien dalam mencapai tujuan perusahaan. Pada variabel job burnout memperoleh skor 

sebesar 77,5% yang dikategorikan baik, dengan skor tertinggi pada dimensi kelelahan yaitu karyawan memiliki energi 

yang cukup dalam menyelesaikan pekerjaannya.  

 

 



 

 

 

B. Analisis Uji Klasik 

1. Uji Normalitas Data 

Berdasarkan tabel di atas, tingkat signifikan 0.2 > 0,0. Sehingga, disimpulkan data pada seluruh variabel dengan 

nilai akhir yang bersitribusi normal. 

2. Uji Multikolinearitas 

Tabel 2 Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Budaya organisasi ,850 1,177 

Job burnout ,850 1,177 

a. Dependent Variable: Motivasi kerja karyawan 

Sumber: Data Pengolahan SPSS 27, 2025. 

 Berdasarkan tabel di atas, masing-masing nilai VIF pada variabel budaya organisasi (X1) dan job burnout (X2) 

bernilai di bawah 10,00 atau  < 10,00. Hal tersebut menunjukkan bahwa tidak terjadinya masalah multikolinieritas 

pada penelitian ini. 

 

 

 

Gambar 3 Hasil Uji Normalitas Data 

Sumber: Data Pengolahan SPSS 27, 2025. 



 

 

 

3. Uji Heterokedatitas 

Gambar 4 Hasil Uji Heterokesdastisitas Scatterplot 

Sumber: Data Hasil Pengolahan SPSS 27, 2025. 

 Gambar uji heteroskedastisitas di atas menunjukkan titik-titik tidak membentuk suatu pola tertentu serta tersebar 

di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian, dapat disimpulkan penelitian ini tidak menunjukkan 

adanya heteroskedastisitas. 

C. Analisis Uji Regresi Berganda 

Hasil dari analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini dijelasakan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 3 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,854 ,564  1,514 ,137 

Budaya organisasi ,399 ,140 ,361 2,843 ,007 

Job burnout ,377 ,117 ,411 3,237 ,002 

a. Dependent Variable: Motivasi kerja karyawan 

Sumber: Data Hasil Pengolahan SPSS 27, 2025. 

 Berdasarkan tabel di atas, nilai koefisien regresi X1 (Budaya Organisasi) bersifat positif 0.399, artinya varibel X1 

(Budaya Organisasi) memiliki hubungan searah dengan Y (Motivasi Kerja Karyawan). Sedangkan untuk variabel X2 

(Job Burnout) memiliki nilai koefisien regresi yang bersifat positif 0.377, yang artinya variabel X2 juga berhubungan 

yang searah dengan Y (Kinerja Karyawan). Dengan kata lain, setiap peningkatan satu satuan pada X1 (Budaya 

Organisasi) dan X2 (Job Burnout) akan meingkatkan Y (Kinerja Karyawan) 0.854. 

 

 

 

 

 



 

 

 

D. Uji T (Parsial) 

 Hasil dari uji parsial (T) dianalisis dalam hipotesis yang akan diajukan dan buktikan kebenarannya adalah: 

Berdasarkan gambar di atas, hasil pengujan menggunakan SPSS versi 27 untuk variabel X1 (Budaya Organisasi) 

memperoleh nilai T hitung 2,843 > t tabel 1.680 dengan nilai signifikan 0.007 < 0.05, sedangkan pada variabel X2 

(Job Burnout) memperoleh nilai T hitung 3,237 > t tabel 1.680 dengan nilai signifikansi 0.002 > 0.05. Sehingga H0 

ditolak dan H1 diterima, yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara budaya organisasi dan 

job burnout terhadap motivasi kerja karyawan pada PT PLN UP3 Cianjur. 

E. Uji F 

Hasil dari uji F dalam penelitian ini yang akan diajukan dan buktikan kebenarannya adalah: 

Beradasrkan gambar di atas, pada variabel X1, X2 dan Y dapat dilihat bahwa niali F hitung sebesar 15,580 lebih 

dari 4,06 sehingga nilai Fhitung > Ftabel (15,580 > 4,06) dan tingkat signifikan 0.001 < 0.05, sehingga H0 ditolak dan 

H1 diterima, maka variabel X1 dan variabel X2 secara bersamaan (simulan) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel Y pada PT PLN (Persero) UP3 Cianjur. 

F. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Hasil dari uji R2 dalam penelitian ini yang akan diajukan dan buktikan kebenarannya adalah: 

 

Berdasarkan gambar di atas, pada variabel X1, X2 dan Y dapat dilihat bahwa nilai R 0.420 dan R square (R2) 0,648. 

Angka tersebut menunjukkan pengaruh variabel independen (Budaya Organisasi) dan variabel  X2 (Job Burnout) 

Gambar 6 Hasil Uji F Variabel X1, X2 dan Y 

Sumber: Data Hasil Pengolahan SPSS 27, 2025. 

Gambar 5 Hasil Uji T Variabel X1, X2 dan Y 

Sumber: Data Hasil Pengolahan SPSS 27, 2025. 

Gambar 8 Hasil Uji Koefisien Determinasi Variabel X1, X2 dan Y 

Sumber: Data Hasil Pengolahan SPSS 27, 2025. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,854 ,564  1,514 ,137 

Budaya organisasi ,399 ,140 ,361 2,843 ,007 

Job burnout ,377 ,117 ,411 3,237 ,002 

a. Dependent Variable: Motivasi kerja karyawan 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6,089 2 3,045 15,580 <,001b 

Residual 8,403 43 ,195   

Total 14,492 45    

a. Dependent Variable: Motivasi kerja karyawan 

b. Predictors: (Constant), job burnout, budaya organisasi 

 
Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,648a ,420 ,393 ,44206 

a. Predictors: (Constant), job burnout, budaya organisasi 

b. Dependent Variable: Motivasi kerja karyawan 



 

 

terhadap variabel dependen (Kinerja Karyawan) sebesar 42% sedangkan sisanya 58% dipengaruhi oleh faktor lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

 Mengacu pada hasil penelitian dan pembahasan, penulis menetapkan beberapa kesimpulan penelitian mengenai 

penagruh budaya organisasi dan job burnout terhadap motivasi kerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Cianjur sebagai 

berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap motivasi kerja karyawan PT PLN 

(Persero) UP3 Cianjur.   

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara job burnout terhadap motivasi kerja karyawan PT PLN 

(Persero) UP3 Cianjur.  

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi dan job burnout terhadap motivasi kerja 

karyawan PT PLN (Persero) UP3 Cianjur. 

 

B. Saran  

 Disarankan bagi peneliti dimasa mendatang agar menggunakan objek atau sektor yang berbeda, seperti difokuskan 

pada perusahaan non-BUMN untuk menghindari kebijakan pemerintah dan mendapatkan perspektif baru mengenai 

dinamika organisasi pada sektor swasta. Perusahaan perlu menetapkan kriteria dan persyaratan yang jelas untuk 

kenaikan jabatan serta memberikan kesempatan pengembangan karir yang setara bagi seluruh karyawan berdasarkan 

penilaian kinerja. Sistem yang lebih terstruktur dalam mendorong inovasi perlu dikembangkan, termasuk program 

penghargaan khusus bagi karyawan yang memberikan ide inovatif yang dapat diimplementasikan. Selain itu, evaluasi 

beban kerja karyawan diperlukan untuk memastikan distribusi yang merata dan mendorong terciptanya budaya kerja 

yang lebih suportif, dimana karyawan merasa nyaman mendiskusikan masalah kesehatan mental dengan atasan 

maupun rekan kerja. 
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