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ABSTRAK 

 

Mela Nathiqoh (56370/2010) Pengaruh Tingkat Pendidikan dan Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan di PT. PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat. Skripsi. Program Studi Pendidikan Ekonomi. Fakultas 

Ekonomi. Universitas Negeri Padang. 2014. 

Pembimbing 1. Prof. Dr. H. Bustari Muchtar 

 2. Dessi Susanti S.Pd, M.Pd 

Penelitian ini bertujuan untuk mengungkapkan (1) pengaruh tingkat 

pendidikan terhadap kinerja karyawan (2) pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja Karyawan (3) pengaruh tingkat pendidikan dan budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawab di PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat.                                    

Jenis penelitian ini adalah ex post facto. Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan di PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat yang berjumlah 141 

karyawan dan sampel dalam penelitian ini sebanyak 104 karyawan. Teknik 

pengambilan sampel penelitian adalah Proporsional Sampling. Angket digunakan 

sebagai teknik pengumpulan data. Teknik analisis data yang digunakan adalah 

analisis regresi berganda. Untuk menguji hipotesis digunakan Uji t dan Uji F. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) Tingkat pendidikan berpengaruh 

signifikan antara terhadap kinerja karyawan. (2) Budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. (3) Tingkat pendidikan dan budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT .PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat. 

Berdasarkan hasil penelitian di atas disarankan kepada Pimpinan dan 

karyawan diharapkan mampu berkerjasama dalam mencapai kinerja yang lebih baik, 

dalam hal menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan mekanisme yang telah di tentukan 

dan semaksimal mungkin dapat memanfaatkan waktu secara efisien, dan pimpinan 

lebih memperhatikan tingkat pendidikan karyawan. Disamping itu pimpinan 

diharapkan memperkuat budaya organisasi perusahaan dengan cara memberikan 

kesadaran kepada karyawan arti penting budaya organisasi sehingga semua aktivitas 

karyawan dalam perusahaan berpegang teguh pada nilai-nilai budaya dan secara sadar 

mampu mematuhi aturan perusahaan yang telah ditentukan.  

 

 

Kata Kunci : Kinerja Karyawan, Tingkat Pendidikan, Budaya Organisasi. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

    

A. Latar Belakang Masalah 

Masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan dan tumpuan 

bagi suatu organisasi untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber 

daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan organisasi. 

Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana serta sumber dana yang 

berlebih, tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia yang handal kegiatan 

organisasi tidak akan terselesaikan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa 

sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan 

dengan segala kebutuhannya. Sebagai kunci pokok, sumber daya manusia 

akan menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan organisasi. Oleh karena 

itu, berhasil tidaknya suatu organisasi atau institusi akan ditentukan oleh 

faktor manusianya atau karyawan dalam mencapai tujuannya. Menurut Rivai 

(2004:2-3) dalam manajemen sumber daya manusia karyawan adalah aset 

utama perusahaan, sehingga harus dipelihara dengan baik. 

Karyawan sebagai tenaga kerja merupakan faktor yang sangat penting 

sebagai suatu pelaksana/penggerak untuk menjalankan roda-roda organisasi 

atau perusahaan. Keberhasilan suatu organisasi tidak hanya ditentukan oleh 

perangkat dan fasilitas kerja yang lengkap, tetapi juga ditentukan oleh 

kualitas manusia yang mengerjakannya. Sumber daya manusia yang baik 

yang dimiliki oleh perusahaan akan berdampak terhadap kinerja individu dan 
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kinerja perusahaan itu sendiri. Semakin baik sumber daya yang dimiliki maka 

akan semakin baik kinerja yang dihasilkan oleh karyawan tersebut, jadi 

sumber daya manusia yang dimiliki sangat berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dalam suatu organisasi. 

Schermerhorn dalam Uno dan Nina (2012:121) menyatakan bahwa 

“kinerja adalah kuantitas dan kualitas prestasi tugas dari seseorang atau 

kelompok”. Keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh kualitas dan 

kuantitas dari kinerja karyawannya. Apabila kualitas dan kuantitas kinerja 

karyawan bagus maka organisasi tersebut dinilai dapat mencapai visi, misi 

dan tujuan dari organisasi tersebut. Sebaliknya apabila kinerja sumber daya 

manusianya buruk, maka kinerja organisasi tersebut juga dinilai buruk. 

Kinerja dapat dikatakan tinggi apabila hasil dari pekerjaan yang kita lakukan 

itu benar dan pada waktu yang tepat. 

Menurut Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2013:7)  

“Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan 

kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan 

memberikan kontribusi ekonomi, dengan demikian kinerja adalah 

tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan 

tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan 

bagaimana cara mengerjakannya”.  

 

Dengan kinerja karyawan yang baik sehingga pada akhirnya karyawan 

mempunyai prestasi kerja yang tinggi dan tujuan organisasi dapat tercapai. 

Sebaliknya apabila kinerja karyawan menurun kemungkinan tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya tidak akan terlaksana sesuai 

dengan yang diharapkan hal ini akan berdampak kepada pencapaian tujuan 

organisasi. Semua organisasi memiliki target pencapaian kinerja setiap 
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periode kerja, dan pimpinan akan membentuk semua strategi agar tujuan 

organisasinya dapat tercapai dengan maksimal, begitu juga dengan PT.PLN 

(Persero). 

 PT. PLN ( Persero ) merupakan satu-satunya BUMN di Indonesia 

yang menyediakan pelayanan tenaga listrik. perusahaan yang mulai 

beroperasi sejak akhir abad 19 ini sangatlah vital untuk menunjang kebutuhan 

hidup sehari-hari rakyat Indonesia. Karena sumber listrik berasal dari sumber 

daya alam di indonesia, berdasarkan UUD 1945 pasal 33 yang berbunyi 

“Bumi, air, dan kekayaan yang ada di dalamnya dikuasai oleh negara dan 

gunakan untuk sebesar-besar kemakmuran rakyat“. Oleh sebab itu rakyat 

Indonesia berharap banyak pada PT.PLN (Persero) untuk dapat 

mensejahterakan rakyat melalui listrik, karena dengan listrik rakyat dapat 

meningkatkan produktivitas industri. Itulah gambaran umum sasaran utama 

PT.PLN (persero) yaitu menginginkan agar listrik dapat membawa bangsa 

Indonesia menjadi lebih makmur, ini terlihat dari kinerja karyawan PT. PLN 

(Persero) dalam melayani kebutuhan masyarakat dalam hal tenaga listrik. 

 Namun demikian, didalam pelaksanaan dan perkembangannya banyak 

masyarakat yang mempertanyakan kinerja PT. PLN(Persero) dalam 

memberikan pelayanan kepada masyarakat. Pertanyaan tersebut timbul 

karena pembayaran tagihan listrik mahal, listrik yang sering mati yang 

mengakibatkan pekerjaan masyarakat sering terganggu dan alat elektronik 

rumah tangga banyak mengalami kerusakan sehingga masyarakat mengalami 

kerugian. Hal ini tentu saja merupakan satu fenomena yang menunjukan 
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bahwa PT. PLN (Persero) belum dapat memenuhi kebutuhan masyarakat 

yang beragam. Untuk itu, diperlukan karyawan PLN yang memiliki kinerja 

yang baik, karena karyawan yang memiliki kinerja yang baik adalah 

karyawan yang produktif dan memberikan pelayanan yang baik terhadap 

masyarakat.  

 Berikut adalah realisasi pencapaian kinerja 3 tahun terakhir kantor  

PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat, berdasarkan indikator penilaian 

kinerja dengan bobot maksimal yang telah di tentukan dari PT. PLN (Persero) 

Pusat : 
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Tabel 1. Realisasi Kinerja Kantor PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera 

Barat Periode Tahun 2011 s/d 2013 
 

N
O 

Indikator Penilaian Kinerja 
Bobot 

Target 
Realisasi per Tahun 

2011 2012 2013 
I. Pelanggan 11 84,54 % 91,82% 74,64% 
 1. Kepuasan Pelanggan 

2. Penambahan Jumlah Pelanggan 
 

6 
5 

47,36% 
37,18% 

48,18% 
43,64% 

42,72% 
31,91% 

II. Produk dan Layanan 15 100% 70,93% 85,53 
 1. SAIDI Total/ SAIDI Dist 

2. SAIFI Total/ SAIFI Dist 
3. Recovery Time 
4. Kecepatan Pelayanan Pasang 

Baru 
5. Mutu Tegangan Pelayanan (TR) 

 

2 
2 
3 
5 
3 

13,33% 
13,33% 

20% 
33,3% 

 
20% 

 

8% 
13,33% 
17,33% 
14,67% 

 
17,6% 

10,8% 
9,33% 
20% 
28% 

 
17,4% 

III. Proses Bisnis Internal 30 91,8% 88,67% 81,87% 
 1. Fuel Mix (PLN + Sewa + IPP) 

2. Pemakaian BBM 
3. Tara Kalor Netto 
4. Biaya Pembangkit Sewa 
5. EAF 
6. Substitusi HSD ke Biofuel 
7. Susut Distribusi tanpa I-4 
8. Rasio Pemakaian Material 
9. Gangguan Penyulang per 100 kms 
10. Rasio kerusakan Trafo Distribusi 
11. Pendataan Pelanggan dalam 

rangka Revenue Assurance 

2 
2 
3 
2 
3 
2 
6 
3 
2 
3 
2 

5% 
6,33% 
10% 

5,77% 
9,33% 
6,67% 
20% 
7,37 

6,67% 
10% 

4,67% 
 

5,33% 
4,4% 
9% 

6.7% 
8,8% 
3,3% 

19,33% 
7,67% 

5% 
9% 

9,47% 

6,7% 
6,7% 
9% 

5,43% 
7,33% 
5,7% 

17,3% 
7% 

6,06% 
6,2% 

4,47% 

IV Sumber Daya Manusia 14 97,93% 100% 85,71% 
 1. Human Capital Readiness 

2. Organization Capital Readiness 
7 
7 

48,71% 
49,21% 

50% 
50% 

38,71% 
47% 

V. Keuangan dan Pasar 19 91,05% 84,21% 85,53% 

 1. OPEX Non-Fuel 
2. Umur Piutang (PAL + TS + PRR) 
3. Penyerapan Disburse Investasi 

APLN 
4. Pengadaan Kendaraan Listrik 

5 
7 
4 
 

3 

22,1% 
36,84% 

  21,05% 
  

11,05% 

26,31% 
36,31% 
11,63% 

 
9,95% 

23,68% 
32,68% 
15,26% 

 
13,89% 

VI Kepemimpinan 11 100% 85,73% 92,73% 
 1. Skor Malcolm Baldrige 

2. Kepatuhan 
6 
5 
 

54,55% 
45,45% 

42,73% 
52,09% 

48,91% 
43,82% 

 
 Total Bobot dan Rata-rata realiasi 

kinerja 
100 94,22% 86,89% 84,33% 

   Sumber : Bagian SDM PT.PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat, Tahun 2014 

Berdasarkan data pada Tabel 1 penilaian indikator kinerja selama 3 

tahun terakhir dari tahun 2011 sampai dengan tahun 2013,dimana sepanjang 
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tahun 2011 tingkat pencapaian target tidak tercapai, ini terlihat dari rata-rata 

realisasi kerja sekitar 94,22%, begitu juga dengan tahun 2012 rata-rata 

realisasi menurun menjadi 86.89% dan lanjut pada tahun 2013 kemampuan 

pencapaian target kembali tidak tercapai terlihat dari rata-rata realisasi kerja 

kembali menurun menjadi 84.33%. Disini terlihat bahwa setiap tahun realisasi 

pencapaian bobot kerja selalu mengalami penurunan, sedangkan target setiap 

indikator penilaian yang harus dicapai telah ditentukan tetapi karyawan dan 

perusahaan belum mampu mencapai target maksimalnya. Dari data ini dapat 

menjawab pertanyaan masyarakat mengenai kinerja karyawan beberapa tahun 

terakhir ini. 

 Tetapi perlu diperhatikan bahwa kinerja yang mengalami penurunan 

mustahil jika tidak ada faktor-faktor penyebabnya, menurut Anoraga 

(1997:178) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan antara 

lain : (1) motivasi, (2) pendidikan, (3) Disiplin Kerja, (4) Keterampilan, (5) 

Sikap Etika Kerja, (6) Gizi dan kesehatan, (7) Tingkat Penghasilan, (8) 

Lingkungan Kerja, (9) Teknologi, (10) Sarana Produksi, (11) Jaminan Sosial, 

(12) Manajemen, (13) Kesempatan Berprestasi. 

Menurut Wibowo (2007:79) menyatakan bahwa terdapat beberapa 

faktor yang perlu diperhatikan untuk suatu organisasi mempunyai kinerja 

yang baik, yaitu menyangkut pernyataan tentang maksud dan nilai-nilai, 

manajemen strategis, manajemen sumber daya manusia, pengembangan 

organisasi, konteks organisasi, desain kerja, fungsionalisasi, budaya 

organisasi dan kerjasama. 
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Dari faktor–faktor di atas faktor pertama yang diduga mempengaruhi 

rendahnya kinerja karyawan pada kantor PT. PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat adalah tingkat pendidikan karyawan. Karena pendidikan yang 

ditempuh dan dimiliki oleh seseorang pada dasarnya merupakan usaha yang 

dilakukan untuk dapat memperoleh kinerja yang baik. Hasbullah (2009:1) 

menyatakan bahwa “pendidikan adalah usaha yang dijalankan oleh seseorang 

atau kelompok orang lain agar menjadi dewasa atau mencapai tingkat hidup 

atau penghidupan yang lebih tinggi dalam arti mental”. Adanya pendidikan di 

suatu organisasi merupakan proses yang berlanjut dan bukan proses sesaat 

saja terutama disaat perkembangan teknologi dan pengetahuan berkembang 

pesat seperti ini, peranan pendidikan sangat besar untuk membekali karyawan 

agar lebih kreatif dalam mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Sedarmayanti (2001:2), mengemukakan bahwa “pendidikan 

merupakan salah satu upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia, 

terutama untuk mengembangkan aspek kemampuan intelektual dan 

kepribadian manusia yang perlu dilakukan secara terus menerus”. Semakin 

baik program pendidikan yang ditempuh karyawan maka akan semakin 

terampil karyawannya dalam menyelesaikan pekerjaan. Dengan demikian, 

dalam pengembangan sumber daya manusia dapat meningkatkan 

produktivitas pegawai sehingga dapat membentuk tenaga kerja yang 

produktif, terampil dan profesional yang bekerja secara efektif, sehingga 

terwujudlah sumber daya manusia yang berkualitas dan mampu bekerja sama 

dalam team akan menjadi kunci keberhasilan organisasi.  
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Berdasarkan hasil observasi yang telah penulis lakukan pada kantor 

PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat tingkat pendidikan karyawan 

masih relatif rendah. Hal ini terlihat dari klasifikasi jenjang pedidikan seperti 

lulusan SMA/SMK, D1,D3, S1 dan S2. Untuk mencapai kinerja yang optimal 

tentu dapat diukur dari kemampuan seorang karyawan dalam bekerja, ini 

terlihat dari cepatnya karyawan menyelesaikan tugas dan seberapa 

diperlukannya ilmu dan pengalaman belajar di jenjang pendidikan untuk 

menyesuaikan bentuk tugas yang diberikan pimpinan, dan ini sangat tentu 

berbeda jika dibandingkan dengan karyawan yang hanya lulusan SMK/SMA 

dengan karyawan yang lulusan S1 dan S2. 

Berikut adalah data karyawan kantor PT.PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat berdasarkan tingkat pendidikan karyawan :  

     Tabel 2. Tingkat Pendidikan Karyawan Kantor PT. PLN (Persero)  

Wilayah Sumatera Barat 

 

NO Tingkat Pendidikan Jumlah Pegawai Persentasi (%) 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

SMA/SMK 

D1 

D3 

S1 

S2 

47 

  2 

32 

57 

  3 

33,4% 

1,4% 

22,7% 

40,4% 

2,1% 

JUMLAH 141 100% 

   Sumber : Bagian SDM PT.PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat, Tahun 2014 

Dari Tabel 2 dapat dilihat bahwa tingkat pendidikan karyawan pada 

PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat terbanyak adalah tamatan S1 

yaitu sebanyak 57 Orang dan tamatan SMA/SMK sebanyak 47 Orang. 

Walaupun karyawan lulusan S1 lebih banyak 10 orang dibanding karyawan 
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lulusan SMA/SMK, berdasarkan wawancara yang penulis lakukan dengan 

beberapa karyawan ini tetap berpengaruh dalam keuletan menjalani 

pekerjaan, karena masih ada karyawan yang belum bisa menyeimbangi 

kecepatan bekerja dengan rekan kerja yang berbeda jenjang pendidikan, 

sehingga masih ada karyawan lulusan SMA/SMK yang tidak dapat 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan sesuai target, disamping itu 

karyawan lulusan SMA/SMK cendrung terfokus pada 1 pekerjaan rutin saja, 

sehingga ketika dibebani dengan pekerjaan lain, karyawan sering mengalami 

kesulitan. Karena pada dasarnya bekal pengetahuan yang dimiliki karyawan 

lulusan  SMA/SMK biasanya masih bersifat umum dan belum mempelajari 

suatu bidang kerja secara khusus. Contohnya pada bagian bidang kerja 

sumber daya manusia dan administrasi, karyawan yang ditempatkan pada 

bidang ini tidak hanya tamatan diploma dan sarjana namun ada juga tamatan 

SMA/SMK, masalah yang terjadi pada bidang kerja ini adalah ketika 

pimpinan memberikan tugas kepada karyawan berkaitan dengan administrasi 

perusahaan dengan mitra kerja, baik itu berbentuk perjanjian kerjasama, 

promosi, pelimpahan kuasa, dll. Karyawan tamatan SMA kurang cepat dan 

tepat dalam menyelesaikan pekerjaan yang seharusnya lebih dikuasai oleh 

karyawan lulusan diploma dan sarjana. Begitu juga dengan bidang lain seperti 

bagian keuangan, ketika menyusun laporan keuangan, pencatatan hutang dan 

piutang perusahaan jika tidak dikerjakan oleh staf yang menguasai akuntansi, 

akan terjadi kesalahan-kesalahan dalam penghitungan dan pencatatan. 

Apalagi dikerjakan oleh karyawan tamatan SMA/SMK yang belum handal di 
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bidang tersebut. Hal ini yang membuat penulis menyatakan bahwa karyawan 

tamatan SMA/SMK dalam melaksanakan tugas kurang menguasai bidang 

kerja yang diwenangkan kepada mereka dan dapat menghambat kelancaran 

operasional perusahaan. Begitu juga dengan pekerjaan tim, komunikasi yang 

terjadi antara karyawan tamatan SMA/SMK dan tamatan sarjana kurang 

singkron, karena tidak semua tamatan SMA/SMK ini dapat mengerti bahasa 

dan penyampaian pesan yang disampaikan karyawan tamatan S1 dan S2. 

Karena pemahaman mereka mengenai sebuah objek itu jauh berbeda, 

sehingga menimbulkan kebingungan bagi mereka yang hanya lulusan 

SMA/SMK untuk memaknai perintah dan pesan-pesan yang disampaikan, 

sehingga menyebabkan pekerjaan tidak efektif dan efisien. 

Disamping tingkat pendidikan karyawan, hal lain yang juga 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya organisasi. Menurut 

Wibisono (2006:137) “Budaya Organisasi dimaknai sebagai perilaku anggota 

di dalam organisasi,sebagai bentuk dari pemahaman visi,misi, dan strategi 

organisasi. Budaya merupakan nilai dasar yang harus diperhatikan dalam 

perencanaan dan pelaksanaan strategi untuk mencapai tujuan organisasi”.   

Budaya organisasi PT. PLN (Persero) diresmikan pada tanggal 27  

Oktober 2002 bertepatan dengan Hari Listrik Nasional yang ke-57. Warga 

PLN meyakini bahwa perwujudan falsafah perusahaan, harus dilakukan 

secara bersama-sama dengan berlandaskan Budaya Perusahaan yang 

mengandung nilai-nilai Saling Percaya, Integritas, Peduli, Pembelajar yang 

disingkat menjadi SIPP. Implementasi budaya perusahaan ini dianut oleh 
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semua jajaran PT. PLN (Persero) seluruh indonesia termasuk PT. PLN 

(Persero) Wilayah Sumatera Barat. Berikut ini adalah uraian budaya 

organisasi PT. PLN (Persero) : 

Tabel 3. Budaya Organisasi PT. PLN (Persero) 

Budaya Organisasi Indikator 

Saling Percaya (Mutual Trust) 

1. Saling menghargai 

2. Beritikat baik 

3. Transparan 

Integritas (integritas) 

1. Jujur dan menjaga komitmen 

2. Taat aturan dan bertanggung jawab 

3. Keteladanan 

Peduli (care) 

1. Proaktif dan saling membantu 

2. Memberi yang terbaik 

3. Menjaga citra perusahan 

Pebelajaran (continuous 
Learning) 

1. Belajar berkelanjutan dan beradaptasi 

2. Berbagi pengetahuan dan pengalaman 

3. Berinovasi 

   Sumber : Bagian SDM PT.PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat, Tahun 2014 

PT. PLN (Persero) dengan matang membentuk budaya organisasi 

yang kuat buktinya tidak hanya SIPP yang menjadi budaya organisasi 

perusahaan namun juga ada namanya pedoman prilaku dimana dalam 

pedoman prilaku ini semua kode etik karyawan dalam bersikap dan bertindak 

telah diatur baik itu hubungan internal dan eksternal perusahaan. Tabel 

berikut ini kan menjelaskan bentuk aturan etika karyawan dalam bekerja: 
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Tabel 4. Pedoman Perilaku PT. PLN (Persero) 

 
Pedoman Perilaku PLN Dengan Pihak Internal Dan Eksternal 

Internal PLN DO’s DON’Ts 

1. Kepemimpinan 

PLN 

- Menginspirasi dan memberikan 

keteladanan perilaku saling 

percaya, integritas, peduli dan 

pembelajaran 

- Mempelopori pembaharuan dan 

modernisasi perusahaan melalui 

pemikiran out of the box 

- Memastikan semua unsur 

perusahaan bekerjasama secara 

sinergis guna mendapatkan kinerja 

unggul dan meningkatkan 

pelayanan publik 

- Membina kader melalui proses 

CMC (coaching,mentoring dan 

counseling) 

- Mengantisipasi kondisi turbulence 

dan lingkungan yang selalu 

berubah dengan gesit (agility) dan 

fleksibel. 

- Menyalahgunakan wewenang 

dan jabatan 

 

- Minta dilayani 

 

 

- Ego sektoral (berpikir 

terkotak-kotak), diskriminasi 

dan subyektif 

 

- Mengembangkan situasi 

urgen menjadi kepanikan 

 

- Menghambat kompetensi dan 

karir instan PLN 

2. Hubungan antar 

Insan PLN 

- Berpikir  berprilaku positif 

- Menghargai pendapat dan gagasan 

yang berbeda 

- Jujur dan menjaga komitmen 

- Memberikan keteladanan 

- Saling membantu, memotivasi dan 

memberi perhatian 

- Santun, ramah, dan terbuka 

- Melakukan inovasi dan mendorong 

perubahan 

- Saling menyalahkan 

- Menyampaikan pendapat dan 

gagasan secara tidak santun 

- Menyalahgunakan wewenang 

dan jabatan 

- Meminta, memberi dan 

menerima suap dan 

gratifikasi 

- Tidak peduli dengan kondisi 

dan harta perusahaan serta 

keselamatan kerja 

- Menciptakan sistem dan 

prosedur yang berbelit-belit 

(birokratis) 

- Menghambat kemajuan 

perusahaan 

Eksternal PLN DO’s DON’Ts 

1. Hubungan 

dengan 

pelanggan 

- Mengutamakan kepuasan dan 

kepercayaan pelanggan 

- Menjalin komunikasi edukatif yang 

sehat, ramah, adil, jujur,dan tidak 

menyesatkan 

- yang telah disepakati 

- Menegakan integritas pelayanan 

publik 

- Memberikan solusi yang saling 

menguntungkan  

- Diskriminatif terhadap 

pelanggan 

- Mengabaikan hak pelanggan 

 

- Meminta dan menerima suap 

dan gratifikasi 

- Memfasilitasi dan melakukan 

konflik kepentingan 

- Menunjukan ketidak pedulian 

terhadap pelanggan 

2. Hubungan 

dengan mitra 

kerja 

- Menjaga  dan mengutamakan 

kepentingan perusahaan 

- Menilai secara obyektif, transparan 

dan akuntabel 

- Membuat perjanjian kerja yang 

- Diskriminasi dan subyektif 

- Meminta dan menerima suap 

dan gratifikasi 

- Memfasilitasi dan melakukan 

konflik kepentingan 
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saling menguntungkan 

- Menjalin komunikasi secara jujur 

dan efektif dengan tetap menjaga 

kerahasiaan data dan informasi 

- Memberikan sanksi apabila tidak 

memenuhi kontrak kerja 

- Menyalahgunakan wewenang 

dan jabatan 

- Dengan sengaja menunda 

pembayaran yang sudah 

memenuhi persyaratan 

kontrak 

3. Hubungan 

dengan pesaing 

- Melakukan persaingan yang sehat 

dengan mengandalkan keunggulan 

produk dan pelayanan 

- Menjadikan pesaing sebagai 

pemacu peningkatan diri 

- Menjaga kerahasiaan data dan 

informasi 

- Menunjukan sikap 

konfrontatif 

- Mengkambing hitamkan dan 

merusak nama baik pesaing 

 

- Memfasilitasi dan melakukan 

konflik kepentingaun 

4. Hubungan 

dengan investor 

- Memilih investor yang terpercaya, 

kredibel dan bertanggung jawab 

- Membuat perjanjian kerja yang 

saling menguntungkan 

- Menjalin komunikasi secara jujur 

dan efektf dengan tetap menjaga 

kerahasiaan data dan informasi 

- Diskriminatif dan subyektif 

 

- Meminta dan menerima suap 

dan gratifikasi 

- Melakukan bisnis yang 

bertenntangan dengan nilai-

nilai perusahaan 

5. Hubungan 

dengan 

pemerintah 

/DPR 

- Menjaga dan mengutamakan 

kepentingan perusahaan 

- Mendukung program dan menjaga 

kepentingan pemerintah /DPR 

- Membina hubungan yang harmonis 

dan konstruktif 

- Memberikan laporan data secara 

benar dan akurat 

- Memfasilitasi dan melakukan 

konflik kepentingan 

- Memberi layanan di luar 

batas ketentuan perusahaan 

- Menyalahgunakan hubungan 

untuk kepentingan pribadi 

- Memberi suap dan gratifikasi 

6. Hubungan 

dengan 

masyarakat 

- Mengembangkan dan memelihara 

hubungan yang baik 

- Melaksanakan program corporate 

Social Responsibility(CSR) dan 

memberi bantuan masyarakat yang 

mengalami musibah 

- Menghormati tata nilai daerah 

- Menjaga kelestarian dan 

keberhasilan lingkungan 

- Diskriminatif dan subyektif 

 

- Tidak menanggapi keluhan 

masyarakat 

 

 

- Memberikan janji-janji diluar 

kewenagannya 

- Mencemari lingkungan 

7. Hubungan 

dengan media 

massa 

- Menjaga dan mengutamakan citra 

perusahaan 

- Memberikan informasi yang aktual, 

relevan dan berimbang 

- Menerima dan meninjaklanjuti 

kritik-kritik membangun dengan 

memperhatikan aspek resiko dan 

biaya 

- Memberi suap dan gratifikasi 

 

- Memberi informasi yang 

tidak benar 

- Emosional menghadapi 

kritikan media 

8. Hubungan 

dengan 

organisasi 

profesi/instansi 

pendidikan 

- Menjalin kerjasama secara 

berkelanjutan untuk memperoleh 

informasi tentang perkembangan  

ilmu pengetahuan dan teknologi 

- Menerapkan standar-standar dan 

sertifikasi yang disepakati bersama 

- Memberikan kesempatan dalam 

bidang pendidikan, penelitian dan 

pengembangan masyarakat 

- Diskriminatifdan subyektif 

 

 

 

- Meminta , memberi,  

menerima suap dan 

gratifikasi 

- Memfasilitasi dan melakukan 

konflik kepentingan 

Sumber : Bagian SDM PT.PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat, Tahun 2014 
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Begitu banyak usaha PT. PLN (Persero) untuk menciptakan budaya 

organisasi yang berkomitmen dan kuat, namun belum didasari dengan 

kesadaran dari dalam diri karyawan dalam menjalankan komitmen tersebut, 

ini terlihat dari  observasi awal yang telah penulis lakukan pada karyawan 

Kantor PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat, budaya organisasi ini 

telah di jalani lebih kurang 12 tahun namun budaya organisasi PT.PLN belum 

kuat, ini terlihat dari belum maksimalnya cara pimpinan menanamkan 

komitmen kepada karyawan,disini terlihat pemimpin kurang memberikan 

teguran kepada karyawan yang telah melanggar peraturan yang telah 

disepakati bersama, dan pemimpin kurang melibatkan karyawan dalam proses 

pengambilan keputusan sehingga kurang terjalinnya hubungan komunikasi 

yang baik dengan karyawannya. Hal ini tentunya akan menyebabkan 

ketimpangan sehingga apa yang diinginkan pemimpin tidak sesuai dengan 

apa yang dilakukan oleh karyawannya, di samping itu karyawan masih 

kesulitan memaknai budaya organisasi yang perusahaan mereka anut. Ini 

terlihat dari karyawan yang telah bekerja cukup lama mereka masih 

mengalami kesulitan menerima budaya organisasi yang baru, karena telah 

nyaman dengan budaya lama yang tidak begitu kompleks seperti budaya yang 

baru mereka anut. Tidak hanya karyawan lama yang belum memahami secara 

maksimal budaya organisasi perusahaan, karyawan barupun juga mengalami 

hal yang sama, ini terlihat dari ketidaktahuan mereka mengenai nama budaya 

organisasi perusahaan dan apa-apa saja peraturan-peraturan yang terdapat 

didalam buku pedoman prilaku yang semua karyawan memiliki buku 
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pedoman tersebut, jadi dapat disimpulkan karyawan kantor PT.PLN (Persero) 

Wilayah Sumatera Barat belum menjalani budaya organisasi secara 

maksimal. 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka peneliti ingin menganalisis 

bagaimana pengaruh tingkat pendidikan, budaya organisasi terharap kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “ Pengaruh Tingkat Pendidikan Dan Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera 

Barat”. Diharapkan dari hasil penelitian ini nantinya dapat memberikan 

penjelasan dan informasi tentang hal-hal yang terkait dari judul penelitian di 

atas. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas, 

maka penulis dapat mengidentifikasikan masalah tentang ada beberapa faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan pada kantor PT. PLN (Persero) 

Wilayah Sumatera Barat yaitu : 

1. Rata-rata realisasi pencapaian kinerja 3 tahun terakhir selalu menurun  

2. Masih banyak indikator pencapaian kinerja yang belum mencapai bobot 

maksimal kerja yang telah di tentukan perusahaan pusat 

3. Tingkat pendidikan karyawan kantor PT. PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat masih relatif rendah. 

4. Karyawan belum mampu bekerja sesuai yang diharapkan perusahaan 
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5. Pimpinan yang belum tegas dalam memberikan ganjaran kepada 

karyawan ketika melakukan pelanggaran peraturan yang telah 

disepakati 

6. Kurangnya dorongan dari pemimpin kepada karyawannya dalam 

menanamkan budaya perusahaan mengakibatkan karyawan tidak 

disiplin dalam bekerja 

7. Karyawan mengalami kesulitan menerima budaya organisasi yang baru 

C. Pembatasan Masalah 

Agar penelitian ini lebih jelas dan terarah serta menghindari pembahasan 

yang menyimpang, maka penulis membatasi masalah penelitian dengan 

memfokuskan masalah pada Pengaruh Tingkat Pendidikan Dan Budaya 

Organisasi Terhadap Kinerja Pada Kantor PT. PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat. 

D.  Rumusan Masalah 

Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka dapat ditemukan masalah 

yang akan diteliti yaitu: 

1. Seberapa besar Tingkat Pendidikan dan Budaya Organisasi Berpengaruh 

Terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor PT. PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat? 

2. Seberapa besar Tingkat Pendidikan Berpengaruh Terhadap Kinerja 

Karyawan pada Kantor PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat? 

3. Seberapa besar Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja 

Karyawan pada Kantor PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat? 
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E. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan yang akan di capai dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui: 

1. Pengaruh Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor PT. 

PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat 

2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor PT. 

PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat  

3. Pengaruh Tingkat Pendidikan dan Budaya Organisasi terhadap kinerja 

karyawan pada kantor PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat 

F. Manfaat Penelitian  

Setelah melakukan penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk : 

1. Penulis, sebagai pengalaman dalam bidang penelitian ilmiah serta sebagai 

salah satu syarat memperoleh gelar sarjana pendidikan strata satu (S1). 

2. Lembaga pendidikan, guna memberikan informasi awal dan bahan referensi 

untuk menambah wawasan dan pengetahuan tentang kondisi objektif 

dilapangan bagi pihak-pihak tertentu yang bermaksud mengembangkan atau 

melakukan penelitian serupa ditempat lain. 

3. Kantor, sebagai bahan pengetahuan dan masukan pada pimpinan dan 

karyawan Kantor PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat dalam rangka 

meningkatkan kinerja karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Tingkat pendidikan dan budaya organisasi secara bersama-sama 

bepengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) 

Wilayah Sumatera Barat. Artinya, semakin tinggi tingkat pendidikan 

karyawan dan semakin baik pula budaya organisasi karyawan maka 

akan baik pula kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat. Dengan nilai kontribusi sebesar 79,9%. 

2. Tingkat Pendidikan bepengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat Artinya,semakin tinggi 

tingkat pendidikan karyawan maka akan baik pula kinerja karyawan 

PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat. 

3. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat. Artinya,semakin baik 

budaya organisasi maka akan baik pula kinerja karyawan PT. PLN 

(Persero) Wilayah Sumatera Barat                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan di atas, maka dapat diajukan 

saran-saran sebagai berikut : 

1. Pimpinan dan karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat 

diharapkan mampu berkerjasama dalam mencapai kinerja yang lebih baik, 

karyawan diharapkan bisa menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

mekanisme yang telah di tentukan PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera 

Barat dan kedepannya karyawan lebih bertanggungjawab dalam 

menyelesaikan semua pekerjaan yang telah diperintahkan pimpinan baik 

itu pekerjaan rutin maupun pekerjaan tambahan, dengan memanfaatkan 

waktu secara efisien. Karena jika waktu kerja di manfaatkan sebaik 

mungkin untuk bekerja akan menghasilkan pekerjaan yang memuaskan. 

Sehingga tujuan PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat dapat 

tercapai. Kinerja tidak hanya ditentukan dari skill saja , namun juga dari 

sikap karyawan dalam menjalankan tugas, baik sikap dengan pihak 

eksternal dan internal. Oleh sebab itu karyawan harus memperbaiki 

hubungan dengan semua pihak agar hubungan yang tercipta dapat 

harmonis, karena hubungan yang harmonis adalah jembatan untuk 

membangun kerjasama dalam bekerja baik itu dengan sesama pihak intern 

maupun pihak ekstern PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat. 

2. Untuk meningkatkan kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat, pimpinan agar lebih memperhatikan tingkat pendidikan 

karyawan karena dengan semakin tingginya ilmu pengetahuan yang 
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diperoleh oleh seorang pekerja maka akan semakin baik pula pemahaman 

karyawan dalam menjalankan pekerjaan sehingga mampu menyelesaikan 

beban kerja yang dituntut perusahaan secara optimal. Salah satu upaya 

untuk memacu karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat 

dalam memperbaiki pendidikannya adalah dengan memberikan 

kompensasi berdasarkan jenjang/tingkatan grade karyawan, semakin 

tinggi grade karyawan tersebut maka akan semakin tinggi pulalah 

kompensasinya sehingga karyawan dengan sadar termotivasi untuk 

melajutkan pendidikannya, agar dapat memperoleh kompensasi yang 

tinggi. Sehingga akan berdampak pada cara karyawan bekerja dan 

menghasilkan kinerja yang sesuai dengan yang diharapkan PT. PLN 

(Persero) Wilayah Sumatera Barat. 

3. Bagi pimpinan PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat agar dapat 

memperkuat budaya organisasi perusahaan dengan cara memberikan 

kesadaran kepada karyawan arti penting budaya organisasi sehingga 

semua aktivitas karyawan dalam perusahaan berpegang teguh pada nilai-

nilai budaya dan secara sadar mampu mematuhi aturan perusahaan yang 

telah ditentukan. Untuk mewujudkan budaya yang kuat karyawan 

diharapkan dapat lebih menjaga dan memelihara kepercayaaan pimpinan, 

karena kepercayaan merupakan kunci keberhasilan dalam sebuah 

organisasi, dan karyawan lebih bersikap adil dan betanggung jawab dalam 

memberikkan informasi kepada pihak eksternal, dan pimpinan diharapkan 

lebih tegas dalam memberikan sanksi kepada karyawan apabila tidak 
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mematuhi kontrak kerja yang telah disepakati bersama, upaya selanjutnya 

adalah perusahaan lebih peduli sesama karyawan dan masyarakat sekitar 

perusahaan, karena peran masyarakat itu penting untuk meningkatkan citra 

perusahaan, oeh sebab itu PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat 

lebih berusaha menjalankan program-program kemanusiaan, dengan cara 

membantu masyarakat yang mengalami musibah. Karena pada dasarnya 

tujuan PT. PLN (Persero) adalah untuk mensejahterakan rakyat Indonesia. 

4. Penelitian ini masih terbatas pada ruang lingkup pembahasan yang kecil 

dan diharapkan pada peneliti selanjutnya untuk meneliti faktor-faktor lain 

yang mempengaruhi kinerja karyawan dan demi kesempurnaan penelitian 

ini, penulis berharap ada yang mengadakan penelitian lebih lanjut dengan 

alat uji yang lebih baik. 
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