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RINGKASAN

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pentingnya penerapan green
organizational culture dalam mendukung peningkatan kinerja karyawan pada
sektor energi yang menghadapi tuntutan keberlanjutan dan transisi menuju Net Zero
Emission. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh green organizational
culture terhadap kinerja karyawan dengan employee engagement sebagai variabel
mediasi di PT. PLN (Persero) ULP Kroya.

Penelitian didasarkan pada social exchange theory (SET) yang menjelaskan
bahwa dukungan organisasi melalui budaya kerja yang berorientasi lingkungan
akan mendorong respons positif karyawan berupa keterikatan kerja yang
berdampak pada peningkatan kinerja.

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain explanatory
research. Data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dengan jumlah
responden sebanyak 62. Penelitian ini dianalisis menggunakan Structural Equation
Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan SmartPLS 4. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa green organizational culture tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan secara langsung. Namun, green
organizational culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement, sedangkan employee engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Selain itu employee engagement terbukti memediasi
secara penuh hubungan antara green organizational culture dan kinerja karyawan.
Dengan demikian, peningkatan kinerja karyawan akan lebih optimal apabila
implementasi budaya organisasi hijau diiringi dengan upaya memperkuat
keterikatan karyawan terhadap organisasi dan pekerjaannya.

Kata Kkunci: green organizational culture, employee engagement, Kinerja
karyawan, social exchange theory, PLS-SEM
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SUMMARY

This research is motivated by the importance of implementing a green
organizational culture to support improved employee performance in the energy
sector, which faces increasing demands for sustainability and the transition toward
Net Zero Emission. This study aims to analyze the influence of green organizational
culture on employee performance, with employee engagement as a mediating
variable, at PT. PLN (Persero) ULP Kroya.

The study is grounded in Social Exchange Theory (SET), which explains that
organizational support expressed through an environmentally oriented work culture
encourages a positive employee response in the form of stronger engagement, which
in turn contributes to improved performance.

This research employed a quantitative approach with an explanatory research
design. Primary data were collected through a questionnaire survey, with a required
sample of 62 respondents. The data were analyzed using Structural Equation
Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS) with the assistance of SmartPLS 4.
The findings reveal that green organizational culture does not have a direct
significant effect on employee performance. Nevertheless, green organizational
culture has a positive and significant effect on employee engagement, while
employee engagement has a positive and significant effect on employee
performance. Furthermore, employee engagement was found to fully mediate the
relationship between green organizational culture and employee performance.
These findings suggest that improvements in employee performance can be more
optimally achieved when the implementation of a green organizational culture is
accompanied by deliberate efforts to strengthen employees' engagement with their
organization and their work.

Keywords: green organizational culture, employee engagement, employee
performance, social exchange theory, PLS-SEM
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan faktor strategis yang menentukan
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan. Keberhasilan organisasi tidak
hanya ditentukan oleh ketersediaan teknologi, sistem, maupun finansial, tetapi
juga sangat bergantung pada kualitas kinerja organisasi. Kinerja organisasi
dipengaruhi oleh kinerja karyawan yang menjalankan aktivitas operasional
setiap hari. Karyawan yang mampu bekerja secara efektif dan produktif akan
memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi yang tercermin
dari kualitas kinerja masing-masing individu. Kinerja karyawan
menggambarkan tingkat keberhasilan individu dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawab yang diberikan organisasi. Kinerja yang baik dapat dilihat dari
kemampuan karyawan dalam menghasilkan pekerjaan yang berkualitas.
Berbagai factor organisasi juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan seperti
kepemimpinan, lingkungan kerja, penghargaan, serta budaya organisasi yang
berkembang dalam perusahaan (Putri, dkk., 2023). Dalam perkembangannya,
upaya meningkatkan kinerja karyawan tidak dapat dilepaskan dari dinamika
lingkungan eksternal yang memengaruhi organisasi. Organisasi dituntut untuk
mampu beradaptasi dengan berbagai tantangan global, termasuk tuntutan

terhadap praktik bisnis yang lebih berkelanjutan. Sehingga pada kondisi



tersebut organisasi harus melakukan perubahan perubahan pada nilai, norma,

serta budaya kerja yang berkembang dalam organisasi (Putri, dkk., 2024).

Perubahan iklim global telah mendorong pergeseran paradigma bisnis di
seluruh dunia menuju keberlanjutan (sustainability). Indonesia juga telah
berkomitmen untuk mencapai Net Zero Emission (NZE) pada tahun 2060, yang
menempatkan sektor energi sebagai sorotan utama dalam agenda dekarbonisasi
(Resosudarmo, dkk., 2023). Net Zero Emission (NZE) merupakan kondisi di
mana jumlah emisi gas rumah kaca yang dihasilkan oleh aktivitas manusia
seimbang dengan jumlah emisi yang diserap kembali dari atmosfer dalam

periode tertentu (Fankhauser, dkk., 2022).

Dalam hal ini transisi dari energi fosil menuju energi baru terbarukan
(EBT) menjadi langkah dalam pencapaian tersebut. Keberhasilan transisi energi
tidak hanya menuntut tranformasi teknologi dan infrastruktur, tetapi juga
perubahan pada budaya kerja yang berorientasi lingkungan dan perilaku
karyawan (Sima, dkk., 2022; Simbolon & Simbolon, 2024). Salah satu
pendekatan yang relevan dalam menjawab tantangan tersebut adalah penerapan
green organizational culture (budaya organisasi hijau) yang merupakan
seperangkat nilai, keyakinan, dan norma yang mendorong anggota organisasi
untuk peduli, bertanggung jawab, dan berperilaku pro lingkungan dalam
aktivitas kerja sehari-hari (Nugroho, 2025). Implementasi budaya ini dapat
diwujudkan melalui kebijakan penghematan energi, pengelolaan limbah,
inovasi hijau, hingga adopsi sistem digital untuk mengurangi sumber daya fisik

seperti kertas (Midha, dkk., 2024). Secara teoritis, budaya organisasi berperan



sebagai pedoman perilaku yang dapat memengaruhi sikap dan kinerja karyawan

untuk mencapai tujuan organisasi.

Tekanan eksternal dari regulasi dan tuntutan stakeholder global
memperkuat urgensi tersebut yang mengharuskan perusahaan energi,
khususnya Badan Usaha Milik Negara (BUMN), untuk mengintegrasikan nilai-
nilai lingkungan ke dalam aspek operasionalnya. Kondisi tersebut menunjukkan
upaya penguatan organizational culture yang ramah lingkungan dan
peningkatan kualitas SDM menjadi faktor penting dalam menjawab tuntutan
transisi energi dan meningkatkan kinerja operasional secara berkelanjutan. Unit
Layanan Pelanggan (ULP) pada PLN merupakan unit operasional yang
berinteraksi secara langsung dengan pelanggan dan juga bertanggung jawab
atas pelayanan kelistrikan di tingkat lokal, mulai dari distribusi listrik,
penanganan gangguan, hingga pelaksanaan program efisiensi energi. Peran ini
menjadikan ULP memiliki posisi strategis dalam memastikan keandalan
pasokan listrik sekaligus mengimplementasikan kebijakan dan program

perusahaan secara langsung di lapangan (PT. PLN (Persero), 2025).

ULP Kroya sebagai bagian dari jaringan PLN di Kabupaten Cilacap
beroperasi di wilayah yang ditandai dengan aktivitas ekonomi dan kepadatan
penduduk cukup tinggi, termasuk banyaknya rumah tangga dan pelaku usaha
kecil menengah yang bergantung pada pasokan listrik yang stabil. Kondisi
tersebut menyebabkan meningkatnya tuntutan pelayanan serta tekanan kerja,
yang berpotensi memengaruhi tingkat kinerja karyawan. Berdasarkan fakta di

lapangan menunjukkan dinamika capaian kinerja karyawan yang perlu



dicermati, yang digambarkan dalam capaian indikator kinerja PT. PLN

(Persero) ULP Kroya periode Juli- Desember 2025 berikut:

Tabel 1. 1 Capaian Indikator Kinerja PT PLN (Persero) ULP Kroya Periode
Juli-Desember 2025

Indikator Jul Agu Sep Okt Nov Des

Penjualan Tenaga Listrik 94,15 93,40 92,93 92,23 91,73 92,04
(%)

Respon Time Gangguan 107,10 107,25 106,10 103,20 105,27 109,30
(%)

Feedback Rating PLN 96,60 109,60 119,60 128,29 134,46 139,84
Mobile (%)

Penambahan Jumlah 85,86 79,30 76,49 77,62 78,77 83,01
Pelanggan (%)
Nilai Kinerja ULP 9460 94,88 9499 9567 96,25 96,90

Sumber: Data PT PLN (Persero) ULP Kroya Tahun 2025 (diolah peneliti).

Berdasarkan data capaian indikator kinerja, tercatat kecenderungan
positif. Nilai kinerja ULP mengalami peningkatan secara bertahap dari 94,60
pada bulan Juli dan menjadi 96,90 pada bulan Desember, hal ini menunjukkan
adanya perbaikan kinerja organisasi selama periode tersebut. Selain itu,
indikator respon time gangguan secara konsisten berada di atas target
perusahaan dengan capaian berkisar antara 103,20% hingga 109,30%,
sedangkan feedback rating PLN Mobile meningkat secara signifikan dari
96,60% menjadi 139,84%. Peningkatan kedua indikator tersebut
mengindikasikan semakin baiknya kualitas pelayanan kepada pelanggan, baik
melalui kecepatan penanganan gangguan maupun pemanfaatan layanan digital.

Namun tidak seluruh indikator menunjukkan perkembangan yang sama.



Penjualan tenaga listrik mengalami kecenderungan menurun dari 94,15% pada
bulan Juli menjadi 91,73% pada bulan November, sebelum meningkat sedikit
menjadi 92,04% pada bulan Desember. Sementara itu, penambahan jumlah
pelanggan juga mengalami penurunan dari 85,86% menjadi 76,49% pada bulan
September, kemudian meningkat kembali hingga 83,01% pada bulan Desember,
tetapi belum mampu kembali mencapai capaian awal periode. Kondisi tersebut
menunjukkan bahwa meskipun kinerja organisasi secara umum mengalami
peningkatan, masih terdapat beberapa indikator yang belum menunjukkan
pencapaian yang optimal dan konsisten. Fenomena tersebut mengindikasikan
peningkatan kinerja organisasi selain bergantung pada aspek teknis operasional,
tetapi juga dipengaruhi oleh faktor internal yang mampu menjaga konsistensi

pencapaian kinerja pada berbagai indikator

Sejumlah penelitian menunjukkan pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja tidak selalu terjadi secara langsung. Shrestha (2024) menemukan bahwa
budaya yang baik belum tentu otomatis menghasilkan kinerja tinggi apabila
nilai tersebut tidak benar-benar dirasakan oleh karyawan. Perbedaan hasil
penelitian sebelumnya membuktikan budaya organisasi dapat berpengaruh
positif terhadap kinerja ketika didukung oleh faktor internal karyawan (Qomari
& Yuliantini, 2024). Temuan ini mengindikasikan bahwa hubungan masih
belum konsisten, sehingga diduga terdapat variabel lain yang berperan sebagai
mekanisme penghubung. Permadi & Agustina (2025) menemukan bahwa
employee engagement dapat memperkuat hubungan antara budaya organisasi

dan kinerja karyawan. Employee engagement (keterikatan karyawan)



merupakan suatu kondisi psikologis positif yang ditandai oleh semangat,
dedikasi, dan keterlibatan penuh karyawan dalam pekerjaannya, sehingga
mendorong mereka untuk memberikan kinerja terbaik bagi organisasi (Fauzi &
Sembiring, 2016). Employee engagement yang tinggi merupakan pendorong
utama kinerja karyawan, yang mencakup pencapaian hasil kerja sesuai standar
kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, dan perilaku kerja yang mendukung tujuan
organisasi (Putri, dkk., 2023). Karyawan yang memiliki tingkat engagement
tinggi lebih cenderung menunjukkan usaha ekstra, loyalitas, serta kinerja yang
lebih baik. Maka dari itu, penelitian ini menempatkan employee engagement
sebagai variable mediasi yang menjelaskan bahwa green organizational culture
tidak secara otomatis berdampak pada kinerja melainkan perlu dijembatani

melalui kondisi psikologis karyawan.

Keterkaitan antara budaya organisasi, employee engagement, dan kinerja
karyawan dapat dijelaskan melalui Social Exchange Theory (SET). Teori ini
menekankan hubungan antara organisasi dengan karyawan didasarkan pada
prinsip timbal balik (Qomari & Yuliantini, 2024). Ketika organisasi
menunjukkan kepedulian melalui penerapan nilai dan budaya yang bermakna,
karyawan akan merespons dengan sikap positif, seperti meningkatnya
keterikatan dan kinerja (Blau, 1964). Dengan demikian, SET digunakan sebagai
landasan teoritis dalam penelitian ini untuk menjelaskan penerapan green
organizational culture dapat meningkatkan employee engagement yang

akhirnya nanti memiliki dampak pada kinerja karyawan.



Qomari & Yuliantini (2024) menunjukkan peran employee engagement
sebagai mediator pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja, tetapi penelitian
ini masih berfokus pada budaya umum, bukan budaya hijau. Permadi &
Agustina  (2025) membuktikan bahwa praktik green human resource
management berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan employee
engagement sebagai mediator, meskipun belum menyoroti aspek budaya
organisasi. Andriyana & Setyawati (2025) pada sektor energi panas bumi
menemukan bahwa green organizational culture berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Beberapa penelitian tersebut menunjukkan bahwa
variabel-variabelnya saling berkaitan, tetapi belum dikaji secara utuh dalam
satu model yang sama. Budaya organisasi yang diteliti kebanyakan masih
bersifat umum, belum secara spesifik mengarah pada green organizational
culture. Penelitian pada sektor energi khususnya pada perusahaan seperti PLN
yang memiliki peran besar dalam transisi energi dan isu lingkungan juga masih
terbatas, sehingga masih diperlukan penelitian yang secara lebih komprehensif
menguji green organizational culture dengan cara langsung dan tidak langsung

memengaruhi kinerja melalui employee engagement.

Dengan mempertimbangkan gap penelitian terdahulu, diperlukan studi
pada sektor energi yang menghadapi tuntutan keberlanjutan dan tekanan
operasional secara bersamaan. Pemerintah menempatkan PLN sebagai aktor
utama dalam mendukung percepatan dekarbonisasi yang menuntut transformasi

internal. Sehingga penguatan green organizational culture dan employee



engagement menjadi penting dalam mendukung keberhasilan program

lingkungan dan peningkatan kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian yang telah disampaikan penelitian ini befokus pada
Pengaruh Green Organizational Culture terhadap Kinerja Karyawan dengan
Employee Engagement sebagai Variabel Mediasi di PT PLN (Persero) ULP
Kroya. Penelitian ini memiliki tujuan utama menganalisis pengaruh green
organizational culture terhadap kinerja karyawan di PT PLN (Persero) ULP
Kroya serta menguji peran employee engagement dalam memperkuat pengaruh
tersebut. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam
kajian manajemen SDM secara praktis dalam merancang kebijakan dan
program penguatan green organizational culture serta employee engagement
guna mendukung peningkatan kinerja karyawan dan pencapaian target transisi

energi yang berkelanjutan.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah yang

akan diteliti adalah sebagai berikut:

1. Apakah green organizational culture berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) ULP Kroya?

2. Apakah green organizational culture berpengaruh secara signifikan
terhadap employee engagement di PT. PLN (Persero) ULP Kroya?

3. Apakah employee engagement berpengaruh secara signifikan terhadap

kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) ULP Kroya?



4. Apakah employee engagement memediasi pengaruh green organizational

culture terhadap kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) ULP Kroya?

C. Tujuan Penelitian

Penelitian ini memiliki tujuan yang ingin dicapai sesuai dengan rumusan

masalah sebagai berikut:

1. Mengetahui pengaruh green organizational culture terhadap kinerja
karyawan di PT. PLN (Persero) ULP Kroya.

2. Mengetahui pengaruh green organizational culture terhadap employee
engagement di PT. PLN (Persero) ULP Kroya.

3. Mengetahui pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan di
PT. PLN (Persero) ULP Kroya.

4. Mengetahui peran mediasi employee engagement dalam hubungan antara
green organizational culture dan kinerja karyawan di PT. PLN

(Persero) ULP Kroya.

D. Ruang Lingkup Penelitian

Penelitian ini berfokus pada karyawan PT PLN (Persero) ULP Kroya
sebagai unit operasional yang menangani pelayanan distribusi tenaga listrik dan
layanan pelanggan di wilayah kerja Kabupaten Cilacap. Subjek penelitian
adalah seluruh karyawan ULP Kroya yang terlibat dalam aktivitas operasional
dan pelayanan pelanggan. Pendekatan kuantitatif digunakan dalam penelitian

ini dengan metode survei melalui kuesioner terstruktur. Variabel independen
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yang diteliti adalah green organizational culture, variabel mediasi adalah

employee engagement, dan variabel dependen adalah kinerja karyawan.

E. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Memberikan  kontribusi dan memperkaya literatur pada
pengembangan ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya terkait
peran green organizational culture dan employee engagement dalam
meningkatkan kinerja karyawan pada sektor energi publik.
2. Manfaat Praktis

a. Bagi manajemen PT. PLN (Persero) ULP Kroya, hasil penelitian dapat
menjadi dasar evaluasi dan perancangan program penguatan green
organizational culture yang lebih tepat sasaran, serta strategi
peningkatan employee engagement yang mendukung perilaku kerja pro
lingkungan dan peningkatan kinerja operasional.

b. Memberikan masukan bagi divisi SDM/Human Capital PLN dalam
mengembangkan strategi employee engagement yang bukan hanya
berorientasi pada kepuasan kerja, namun juga mendukung perilaku pro
lingkungan dan kinerja unggul.

c. Bagi pengambil kebijakan di sektor energi, hasil penelitian ini dapat
menjadi salah satu referensi empiris tentang pentingnya aspek budaya
dan keterlibatan karyawan sebagai faktor pendukung keberhasilan

transisi energi yang berkelanjutan.
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BAB II
TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

A. Telaah Pustaka

1. Social Exchange Theory (SET)
Social Exchange Theory (SET) (Blau, 1964) menjelaskan

hubungan proses timbal balik antara organisasi dan karyawan di mana
tindakan atau dukungan organisasi kepada karyawan akan direspons
oleh karyawan dengan sikap dan perilaku yang positif terhadap
organisasi. Secara fundamental, SET melihat interaksi sosial di tempat
kerja sebagai pertukaran sumber daya sosial, emosional, dan psikologis
sehingga tercipta hubungan timbal balik yang saling menguntungkan
(Ahmad, dkk., 2023). Menurut Social Exchange Theory yang
dikemukakan Blau (1964), pertukaran sosial berbeda dengan pertukaran
ekonomi. Dalam pertukaran sosial, organisasi memberikan manfaat
yang tidak selalu berupa uang, misalnya dukungan organisasi, budaya
kerja yang baik, rasa dihargai, dan lingkungan kerja yang positif.
Sebagai bentuk timbal balik, karyawan tidak selalu membalas dengan
materi, tetapi melalui sikap dan perilaku positif seperti meningkatnya
Employee Engagement, komitmen, loyalitas, serta kinerja.

Dalam organisasi, pemberian nilai-nilai budaya yang kuat
misalnya green organizational culture (GOC) dianggap sebagai bentuk
kontribusi organisasi kepada karyawan. Dari sudut pandang SET, jika
karyawan menilai bahwa organisasi menghargai aspirasinya serta

menjaga keseimbangan antara tuntutan kerja dan nilai lingkungan,
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mereka akan melakukan balasan berupa keterlibatan karyawan
(employee engagement) yang lebih tinggi dan peningkatan kinerja
(Gifari & Sanusi, 2025). Dalam penelitian ini, Green Organizational
Culture merupakan bentuk dukungan organisasi, sedangkan Employee
Engagement merupakan bentuk timbal balik psikologis yang kemudian
mendorong peningkatan Kinerja Karyawan. Sudut pandang ini
memberikan dasar teoritis kuat bahwa GOC dapat berpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui peningkatan employee engagement.

. Green Organizational Culture (GOC)

Menurut Schein (2010) (dalam Qomari & Yuliantini, 2024)
budaya organisasi terdiri dari nilai, norma, dan asumsi dasar yang
membentuk perilaku anggota organisasi. Jika nilai yang ditekankan
adalah keberlanjutan lingkungan, maka karyawan terdorong untuk
bekerja dengan kesadaran lingkungan. Penelitian-penelitian terbaru
tentang budaya organisasi menunjukkan bahwa ketika nilai organisasi
dianggap positif dan bermakna, karyawan cenderung memiliki
keterikatan kerja lebih tinggi.

Konsep budaya organisasi kemudian berkembang menjadi lebih
spesifik salah satunya adalah green organizational culture (budaya
organisasi hijau) yang merupakan serangkaian nilai, keyakinan, dan
norma yang mendorong anggota organisasi untuk peduli, bertanggung
jawab, dan berperilaku pro lingkungan dalam aktivitas kerja sehari-hari

(Nugroho, 2025). Green organzational culture (GOC) telah
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mendapatkan perhatian yang meningkat dalam penelitian, yang

mencerminkan pergeseran ke arah keberlanjutan lingkungan ke dalam

praktik bisnis. Ini dipahami sebagai internalisasi norma dan filosofi

lingkungan ke dalam pola pikir karyawan (Imran, dkk., 2024).

Berdasarkan penelitian sebelumnya, GOC terbukti memiliki
pengaruh terhadap sikap dan perilaku karyawan, termasuk keterlibatan
kerja dan kinerja. Oleh karena itu, dalam penelitian ini GOC diposisikan
sebagai variabel utama yang memengaruhi employee engagement dan
kinerja karyawan.

Dalam penelitian Prasidi (2025) menyebutkan beberapa indikator

GOC sebagai berikut:

a. Komunikasi Lingkungan (Environmental Communication)
Menunjukkan pentingnya komunikasi yang efektif dari pihak
manajemen kepada seluruh karyawan tentang inisiatif hijau
organisasi dan pencapaian keberlanjutan. Ini  termasuk
pengumuman, media internal, dan dialog yang mendorong
kesadaran dan partisipasi karyawan dalam kegiatan hijau.

b. Kebijakan Ramah Lingkungan (Environmentally Friendly Policies)
Merujuk pada keberadaan dan penerapan kebijakan organisasi yang
mendukung keberlanjutan seperti manajemen energi, pengurangan
emisi karbon, penggunaan bahan ramah lingkungan, dan regulasi
internal yang mendukung pengurangan dampak negatif terhadap

lingkungan.
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c. Komitmen Manajemen (Management Commitment)
Komitmen manajemen merupakan pilar utama dalam budaya
organisasi hijau yang merefleksikan sejauh mana pimpinan
menginternalisasi nilai-nilai lingkungan ke dalam visi strategis
perusahaan. Hal ini tidak hanya terbatas pada pernyataan tertulis,
tetapi mencakup pengalokasian sumber daya (finansial dan
manusia) serta konsistensi antara kebijakan hijau dengan praktik
operasional di lapangan.

d. Pelatihan Lingkungan (Environmental Training)
Meliputi program pelatihan dan workshop yang bertujuan
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan terkait
praktik ramah lingkungan, penghematan energi, pengelolaan
limbah, dan inovasi hijau.

3. Employee Engagement (EE)

Menurut Fauzi & Sembiring (2016) employee engagement
(keterikatan karyawan) merupakan suatu kondisi psikologis positif yang
ditandai oleh semangat antusias, dedikasi, dan keterlibatan penuh
karyawan dalam pekerjaannya, sehingga mendorong mereka untuk
memberikan kinerja terbaik bagi organisasi. Employee engagement
adalah tingkat komitmen dan keterikatan yang dimiliki karyawan
terhadap organisasi yang meliputi energi dan investasi emosional dalam
pekerjaan mereka. Karyawan yang terlibat secara tinggi cenderung

merasa antusias, bertanggung jawab, dan bermotivasi untuk
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memberikan yang terbaik bagi perusahaan (Wicaksono & Almadana,
2025).

Dalam model SET, employee engagement dipandang sebagai
mekanisme psikologis yang mencerminkan respon timbal balik individu
terhadap kontribusi yang diberikan organisasi. Studi empiris
menunjukkan bahwa engagement selain dapat berdampak langsung
pada kinerja, tetapi juga menjembatani hubungan antara faktor
organisasi misalnya budaya maupun praktik HR dan hasil kerja (Liu &
Hussain, 2025).

Employee engagement (EE) didefinisikan sebagai kondisi
psikologis positif yang ditandai dengan adanya keterikatan emosi,
dedikasi terhadap tugas, serta kemampuan individu dalam menghadapi
tuntutan pekerjaan (Prentice, dkk., 2023). Dalam penelitian ini, diambil
dari Permadi & Agustina (2025) EE diukur melalui tiga indikator utama
yaitu keterlibatan emosional (emotional engagement), komitmen
terhadap tugas (commitment to task), dan kemampuan mengelola
permasalahan kerja (ability to deal with job demands).

1. Keterlibatan Emosional (Emotional Engagement)
Keterlibatan emosional bergantung pada tingkat ikatan emosi yang
dirasakan karyawan terhadap pekerjaan, rekan kerja, maupun
organisasi tempatnya bekerja. Indikator ini mencerminkan sejauh
mana karyawan merasa bangga, antusias, dan mempunyai rasa

memiliki terhadap perusahaan. Menurut Prentice, dkk. (2023)
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karyawan dengan keterlibatan emosional yang tinggi cenderung
menampilkan sikap positif seperti kesediaan untuk memberikan
usaha ekstra, loyalitas, dan kebahagiaan dalam menjalankan peran
kerjanya.

. Komitmen terhadap Tugas (Commitment to Task)

Komitmen terhadap tugas merupakan indikator yang menilai
dedikasi, tanggung jawab, dan kegigihan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan yang menjadi wewenangnya. Dalam
kerangka GOC, indikator ini menjadi bukti bahwa budaya hijau
mampu mengubah perilaku individual dari sekadar kepatuhan
menjadi komitmen internal. Indikator ini berbeda dengan komitmen
organisasi secara umum, karena lebih berfokus pada kesediaan
individu untuk memprioritaskan tugas, memenuhi tenggat waktu,
dan bertanggung jawab atas hasil kerja yang dicapai (Ibrahim, dkk.,
2022). Dalam penelitian Permadi, dkk., (2025) komitmen terhadap
tugas berperan sebagai jembatan antara kebijakan berkelanjutan dan
peningkatan kinerja individu, karena karyawan yang berkomitmen
akan menerjemahkan nilai-nilai hijau perusahaan ke dalam tindakan
nyata di tingkat operasional.

. Kemampuan Mengelola Permasalahan Kerja (4bility to Deal with
Job Demands)

Kemampuan mengelola permasalahan kerja didefinisikan sebagai

kapasitas individu dalam menghadapi, menyesuaikan diri, dan
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menyelesaikan berbagai tekanan, tuntutan, maupun tantangan yang
muncul dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. Indikator ini
mencakup aspek ketahanan (resilience), pengelolaan stres, serta
keterampilan pemecahan masalah secara adaptif (Prentice, dkk.,
2023). Dalam organisasi yang menerapkan GOC, tuntutan pekerjaan
seringkali  bertambah  kompleks karena karyawan harus
menyeimbangkan antara target produktivitas konvensional dengan
target keberlanjutan. Karyawan yang memiliki kemampuan tinggi
dalam dimensi ini tidak mudah mengalami kelelahan emosional
(burnout) atau penurunan motivasi ketika dihadapkan pada beban
kerja yang tinggi, perubahan prosedur kerja, atau konflik peran.
4. Kinerja Karyawan (EP)

Kinerja karyawan menggambarkan tinggi atau rendahnya
keberhasilan individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya sesuai dengan standar organisasi. Dalam perspektif
manajemen sumber daya manusia, kinerja tidak hanya hasil akhir berupa
output kerja, tetapi juga mencakup bagaimana proses kerja dijalankan.
Artinya, kinerja mencerminkan kombinasi antara kualitas hasil,
kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, serta perilaku kerja yang
mendukung efektivitas organisasi (Putri, dkk., 2023).

Pada organisasi layanan publik seperti PT PLN (Persero), makna
kinerja menjadi jauh lebih luas karena perusahaan ini tidak hanya

bertanggung jawab kepada pemilik saham, tetapi juga kepada
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masyarakat yang dilayani. Kinerja karyawan tidak hanya diukur dari
produktivitas teknis, tetapi juga dari ketepatan pelayanan kepada
masyarakat, respons terhadap gangguan kelistrikan, koordinasi tim,
serta disiplin operasional (Asif & Rathore, 2021). Oleh karena itu,
indikator kinerja dalam penelitian ini disusun agar mencerminkan
karakteristik pekerjaan operasional sekaligus layanan publik. Dalam
penelitian Permadi & Agustina (2025) menyebutkan indikator utama
kinerja karyawan berikut:
a. Kualitas (Quality)
Tingkat keunggulan, kecocokan, dan standar mutu dari pekerjaan
yang dilakukan. Karyawan dengan kinerja baik akan menghasilkan
pekerjaan yang memenuhi atau melebihi standar kualitas organisasi.
b. Jumlah (Quantity)
Jumlah hasil kerja yang mampu dicapai oleh karyawan sesuai target
yang ditetapkan. Misalnya, jumlah produk yang dibuat, layanan
yang diselesaikan, atau volume pekerjaan yang dihasilkan.
c. Ketepatan Waktu (7imeliness)
Kemampuan menyelesaikan tugas tepat waktu sesuai jadwal dan
tenggat waktu yang sudah ditetapkan. Kinerja yang baik memastikan
pekerjaan selesai sebelum batas waktu berakhir, sehingga

mendukung efisiensi operasional.
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d. Efektivitas (Effectiveness)
Permadi & Agustina (2025) menempatkan efektivitas sebagai
indikator penting karena menunjukkan kualitas pencapaian tujuan
kerja, bukan hanya kuantitas output. Dalam konteks PLN, efektivitas
tercermin dari penyelesaian gangguan yang tidak menimbulkan
masalah lanjutan dan memberikan solusi jangka panjang.

e. Kemandirian (Independence)
Permadi & Agustina (2025) menegaskan bahwa karyawan yang
mandiri cenderung memiliki kinerja lebih stabil karena tidak
tergantung pada pengawasan terus-menerus. Pada unit layanan PLN,
kemandirian terlihat ketika karyawan mampu menangani situasi
lapangan secara mandiri dengan tetap mematuhi prosedur dan
standar keselamatan

f. Komitmen kerja (Work commitment)
Permadi & Agustina (2025) memandang komitmen sebagai elemen
penting kinerja karena mencerminkan keberlanjutan kontribusi
karyawan, bukan hanya performa sesaat. Karyawan dengan
komitmen kerja tinggi menunjukkan konsistensi dalam menjaga
kualitas kinerja, kesiapan menghadapi tantangan kerja, serta
kesediaan memberikan kontribusi jangka panjang bagi organisasi.
Dalam organisasi pelayanan publik, komitmen kerja menjadi
fondasi keberlanjutan kinerja, terutama dalam kondisi kerja yang

penuh tekanan (Mallongi, 2021).
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Berikut diberikan tabel yang berisikan daftar penelitian yang

dilakukan oleh peneliti terdahulu yang menjadi referensi dalam penelitian

ini.

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Nama Judul dan Metode Hasil
peneliti tahun penggalian data
penelitian
Nurul The Role of Kuesioner Organizational  culture
Qomari & Employee dengan sampel memiliki pengaruh positif
Tine Engagement in 115 karyawan, terhadap employee
Yuliantini Mediating dianalisis engagement dan
Organizational ~ menggunakan employee  performance.
Culture in SEM PLS Employee  engagement
Employee (Structural memediasi hubungan
Performance Equation antara organizational
(2024) Modeling  with culture dan employee
Partial Least performance,  sehingga
Squares). budaya organisasi yang
kuat meningkatkan
keterlibatan dan kinerja
karyawan di sektor hotel.
Retno The Influence of Kuesioner yang Green organizational
Andriyana Green didistribusikan culture berpengaruh
& Irma Organizational  kepada positif signifikan
Setyawati Culture, Green karyawan, terhadap job satisfaction
Employability, dianalisis dan employee
and Green menggunakan performance. Green
Innovation  on Partial Least innovation juga
Employee Squares (PLS) berpengaruh positif,
Performance untuk  menguji sementara green
through Job hubungan employability tidak
Satisfaction at langsung dan signifikan terhadap job
PT Geo Dipa tidak langsung.  satisfaction tetapi positif

Energi (Persero)
(2024)

terhadap employee
performance. Job
satisfaction — memediasi
hubungan antara green
organizational  culture
dan employee

performance.
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Nama Judul dan Metode Hasil
peneliti tahun penggalian data
penelitian
Bimo Suryo The Effect of Kuesioner Organizational  culture
Wicaksono  Organizational ~ dengan metode berpengaruh positif
& Aulia Culture on sensus pada 71 signifikan terhadap
Vidya Employee responden, employee  engagement,
Almadana Performance, dianalisis yang selanjutnya
with  Employee menggunakan berpengaruh positif
Engagement as a regresi berganda terhadap employee
Mediating melalui ~ SPSS performance. Employee
Factor (2025) versi 23. engagement menjadi
mediator hubungan antara
organizational  culture
dan employee
performance,
menekankan pentingnya
budaya organisasi untuk
meningkatkan
keterlibatan dan kinerja.
I Komang Green HRM on Kuesioner Green HRM berpengaruh
Oka Employee dengan sampel positif signifikan
Permadi & Performance: proporsional 70 terhadap employee
Ida Ayu The Role of responden dari engagement dan
Sintha Employee populasi 234 employee performance.
Agustina Engagement as a karyawan, Employee  engagement
Mediator (2025) dianalisis memediasi hubungan
menggunakan antara green HRM dan
PLS-SEM employee  performance,
dengan software menunjukkan bahwa
SmartPLS versi keterlibatan  karyawan
4.0.9.9. memperkuat dampak
kebijakan hijau terhadap
kinerja di sektor
kebugaran.
Abi Prasidi  Analysis of Tinjauan literatur Green behavior, green
Organizational  (literature organizational  culture,
Performance review) dengan dan green
through data  sekunder compensation/rewards
Employee dari jurnal berpengaruh terhadap
Engagement: akademik seperti employee  engagement,
Green Behavior, Thomson yang selanjutnya
Green Reuters, Sage, memengaruhi
Organizational  Springer,  dll., organizational
Culture, Green tanpa performance. Employee
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Nama Judul dan Metode Hasil
peneliti tahun penggalian data
penelitian
Compensation pengumpulan engagement ~memediasi
and  Rewards data primer. hubungan tersebut,
(2025) menekankan pentingnya
praktik  hijau  untuk
meningkatkan kinerja
organisasi secara
keseluruhan.
Rizqi Pengaruh Green Metode Green Training
Muhammad HRM Terhadap kuantitatif berpengaruh positif
Sholeh & Perilaku dengan signifikan terhadap
Jati Karyawan yang menyebarkan perilaku karyawan dan
Waskito) Dimediasi Green kuesioner berhasil memediasi
Recruitment, kepada 40 hubungan GHRM ke
Green Training karyawan perilaku karyawan.

dan Green Work
Engagement
(2024)

coffeeshop di
daerah Soloraya
menggunakan
teknik purposive
sampling. Data
dianalisis
menggunakan
metode  Partial
Least Square
(PLS)  dengan
SmartPLS versi
3.02

Green Recruitment dan
Green Work Engagement

tidak berpengaruh
signifikan terhadap
perilaku karyawan.

Green Recruitment dan
Green Work Engagement
tidak terbukti memediasi
hubungan antara GHRM
dengan perilaku
karyawan.
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C. Pengembangan Hipotesis

1.

Pengaruh Green Organizational Culture terhadap Kinerja Karyawan

Green Organizational Culture merupakan serangkaian prinsip
atau nilai, keyakinan, dan norma yang mendorong anggota organisasi
untuk peduli, bertanggung jawab, dan berperilaku pro lingkungan dalam
aktivitas kerja sehari-hari (Nugroho, 2025) (Imran, dkk., 2024). GOC
membentuk sistem kerja yang menekankan efisiensi, kepatuhan
prosedur, serta tanggung jawab profesional. Nilai-nilai tersebut
mendorong perilaku kerja yang lebih terarah dan berkualitas. Secara
teori SET (Blau, 1964), lingkungan kerja yang bernilai positif akan
memengaruhi sikap dan perilaku karyawan, yang pada akhirnya
tercermin dalam peningkatan kinerja. Andriyana & Setyawati (2025)
menemukan bahwa green organizational culture terbukti memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada sektor
energi panas bumi. Temuan ini menunjukkan bahwa budaya hijau tidak
hanya membentuk sikap, tetapi juga berdampak langsung terhadap
kualitas dan efektivitas hasil kerja.

H1 : Green organizational culture berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh  Green Organizational Culture terhadap Employee
Engagement

Dalam perspektif SET (Blau, 1964), organisasi yang menunjukkan
kepedulian terhadap nilai keberlanjutan memberikan makna kerja yang

lebih luas bagi karyawan. Green organizational culture menumbuhkan
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rasa bangga, dedikasi, serta keterlibatan emosional terhadap pekerjaan.
Prasidi (2025) dalam tinjauan literaturnya menegaskan bahwa GOC
berperan penting dalam membina EE sehingga mendorong partisipasi
karyawan dalam inisiatif lingkungan. Qomari & Yuliantini (2024)
membuktikan bahwa organizational culture berpengaruh positif
terhadap employee engagement.

H2 : Green organizational culture berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement
. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Schaufeli & Bakker (2006) (dalam Qomari & Yuliantini
(2024)) karyawan yang engaged cenderung menunjukkan semangat
kerja, fokus, dan ketekunan lebih tinggi . Mereka tidak hanya memenuhi
tuntutan pekerjaan, tetapi juga memberikan kontribusi ekstra. Kondisi
ini secara langsung berkaitan dengan peningkatan kualitas dan
efektivitas kerja. Permadi & Agustina (2025) juga menunjukkan bahwa
employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
dalam konteks kebijakan berbasis keberlanjutan.

H3 : Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.
. Peran Mediasi Employee Engagement

Green organizational culture menciptakan makna kerja dan
dukungan moral, yang meningkatkan engagement. Engagement

kemudian menerjemahkan nilai tersebut menjadi perilaku kerja nyata.
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Dengan demikian, engagement menjadi mekanisme penghubung antara
budaya hijau dan kinerja. Qomari & Yuliantini (2024) membuktikan
bahwa employee engagement memediasi hubungan antara
organizational culture dan kinerja karyawan. Wicaksono & Almadana
(2025) juga menemukan peran mediasi engagement dalam hubungan
budaya organisasi dan kinerja.
H4 : Employee engagement memediasi pengaruh Green
organizational culture terhadap kinerja karyawan.
D. Kerangka Berpikir
Kerangka berpikir dalam penelitian ini dapat dideskripsikan dalam

gambar sebagai berikut:

Green
Organizational
Culture (X)

Kinerja

Karyawan (Y)

Employee
Engagement

(2)

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir

Berdasarkan uraian kerangka berpikir di atas maka diajukan beberapa

hipotesis penelitian sebagai berikut:
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H1 : Green organizational culture berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

H2 : Green organizational culture berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement.

H3 : Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

H4 : Employee engagement memediasi pengaruh Green organizational

culture terhadap kinerja karyawan.



27

BAB III
METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
explanatory research untuk menguji hubungan kausal antara green
organizational culture (GOC) terhadap kinerja karyawan (KK) dengan
employee engagement (EE) sebagai variabel mediasi. Pendekatan ini dipilih
karena bertujuan mengukur pengaruh variabel secara numerik dan menguji
hipotesis berdasarkan teori Social Exchange Theory (SET) (Blau,
1964). Adapun pokok-pokok bahasan dalam desain penelitian dijelaskan
sebagai berikut:

1. Lokasi penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT PLN (Persero) ULP Kroya, yang
beralamatkan di Jl Jenderal Sudirman No.204A, Banjar, Kroya, Kec.
Kroya, Kabupaten Cilacap, Jawa Tengah 53282. Alasan memilih lokasi
tersebut adalah untuk memperoleh berbagai informasi yang sesuai
dengan aspek yang ada pada masalah penelitian, dan mengetahui
berbagai permasalahan yang mungkin dapat dikembangkan pada
penelitian ini.
2. Jadwal penelitian
Waktu yang digunakan oleh peneliti dari awal penelitian hingga
mendapatkan hasil laporan dimulai pada bulan Maret 2026 sampai

Agustus 2026 atau sekitar kurang lebih selama 6 (enam) bulan.
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Tabel 3. 1 Jadwal Penelitian

) Bulan ke-
No Kegiatan 1 5 3 A 5 6
1. | Observasi
2. | Konsultasi awal dan penyusunan

rencana kegiatan

3. | Proses bimbingan

4. | Seminar proposal skripsi

5. | Pengumpulan dan pengolahan
data

6. | Ujian dan revisi skripsi

7. | Pengesahan

3. Teknik pengumpulan data

a. Kuesioner (angket)

Kuesioner didefinisikan sebagai alat pengumpulan data
primer yang berupa daftar pertanyaan atau pernyataan yang ditulis
dan disusun secara sistematis dan terstruktur untuk memperoleh
informasi dari responden mengenai variabel penelitian tertentu
(Sugiyono, 2017). Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai
alat untuk memperoleh data persepsi karyawan PT. PLN ULP Kroya
terhadap green organizational culture (GOC), employee
engagement (EE), dan kinerja karyawan (KK). Hasil jawaban per
item memiliki gradasi dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju
yang diberi skor diantaranya 1 sampai dengan 5:

1) Skor 5 untuk kategori jawaban sangat setuju (SS).

2) Skor 4 untuk kategori jawaban setuju (S).
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3) Skor 3 untuk kategori jawaban kurang setuju (KS).
4) Skor 2 untuk kategori jawaban tidak setuju (TS).
5) Skor 1 untuk kategori jawaban sangat tidak setuju (STS).
b. Studi kepustakaan
Studi  kepustakaan digunakan oleh peneliti untuk
memperoleh landasan teoretis dan hasil penelitian terdahulu serta
informasi yang berkaitan dengan variabel-variabel dalam penelitian
ini dengan menelaah dan menganalisis berbagai jurnal ilmiah, buku,
dan artikel yang relevan.
4. Populasi dan sampel
a. Populasi
Menurut Sugiyono (2022) populasi adalah keseluruhan subjek
atau objek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang dipilih
oleh peneliti untuk dianalisis dan dibuat kesimpulannya. Populasi
pada penelitian ini adalah seluruh tenaga kerja operasional yang
bekerja di bawah koordinasi PT PLN ULP Kroya yang terdiri dari
karyawan tetap dan tenaga kerja vendor yang berjumlah 160
karyawan.

Rekapitulasi jumlah populasi adalah sebagai berikut.

Tabel 3. 2 Jumlah Karyawan PT. PLN ULP Kroya

No Uraian Jumlah
1. Pegawai Organik 10
2. Pegawai Catat Meter 63

3 Pegawai Pelayanan Teknik 38
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No Uraian Jumlah

4. Pegawai Penertiban Pemakaian Tenaga 7
Listrik

5. Pegawai Tenaga Alih Daya + Office 7
Boy

6. Security 7

7. Pegawai Pelayanan Penyambungan 9

8. Pegawai Ganti Meter 12

9. Pegawai Bongkar Pasang 7

Jumlah 160

Sumber: PT. PLN ULP Kroya, 2026

Sampel

Menurut Sugiyono (2022) sampel merupakan bagian dari
populasi yang mewakili karakteritiknya. Jumlah sampel dalam
penelitian ini dihitung dengan menggunakan rumus Slovin, sebagai

berikut:

N

T ¥ Ne?

Keterangan:
n = jumlah sampel
N = jumlah populasi
e = tingkat kesalahan yang diinginkan
Pada jumlah populasi sebesar 160 dengan tingkat kesalahan

(margin of eror) 10%, maka sampel penelitian ini dihitung sebagai

berikut:
N
n = —
1+ Ne?
160 160

n= = = 61,54 dibulatkan menjadi 62.
1+160(0,12)  1+1,6

Berdasarkan perhitungan di atas maka jumlah sampel yang

diambil adalah 62 karyawan.
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B. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel

1. Green Organizational Culture (GOC) (X)

Green Organizational Culture (GOC) adalah serangkaian nilai,
keyakinan, norma, dan praktik organisasi yang secara konsisten
mendorong perilaku pro-lingkungan dalam aktivitas kerja sehari-hari
(Nugroho, 2025; Prasidi, 2025). GOC terwujud dalam penghematan
energi kantor, digitalisasi dokumen, dan program daur ulang limbah

operasional.

Tabel 3. 3 Indikator Green Organizational Culture (GOC)

Variabel Indikator
1. Komunikasi Lingkungan
Green Organizational 2. Kebijakan Ramah Lingkungan
Culture (GOC) 3. Komitmen Manajemen
4. Pelatihan Lingkungan

Sumber: Prasidi (2025)
2. Employee Engagement (EE) (M)
Employee engagement adalah  kondisi positif keterlibatan
emosional, kognitif, dan behavioral karyawan terhadap pekerjaan &
organisasi (Schaufeli, dkk., 2023). EE berperan sebagai mekanisme

mediasi GOC terhadap KK berdasarkan SET.

Tabel 3. 4 Indikator Employee Engagement (EE)

Variabel Indikator

1. Keterlibatan Emosional
(Emotional Engagement)
2. Komitmen terhadap
Employee Engagement (EE) tugas (commitment to
task)
3. Kemampuan mengelola
permasalahan kerja
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(ability to deal with job
demands)
Sumber: Prentice, dkk., (2023) dan Permadi & Agustina (2025)

3. Kinerja Karyawan (EP) (Y)
Kinerja Karyawan didefinisikan sebagai tolak ukur keberhasilan

individu dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab
pekerjaan sesuai dengan standar organisasi, yang mencakup kombinasi
pencapaian kuantitatif, kualitas hasil kerja, ketepatan waktu, efektivitas
solusi, kemandirian dalam pengambilan keputusan, dan komitmen

berkelanjutan terhadap organisasi (Permadi & Agustina, 2025).

Tabel 3. 5 Indikator Kinerja Karyawan (EP)

Variabel Indikator
Kualitas

Jumlah (Quantity)
Ketepatan waktu
Efektivitas
Kemandirian
Komitmen kerja

Kinerja Karyawan (EP)

SANRANE I

Sumber: Permadi & Agustina (2025)
C. Teknik Analisis Data
Menurut Sugiyono (2017) teknis analisis data adalah proses
penyusunan dan pengelolaan data merupakan kegiatan setelah semua data
dari responden atau sumber data lain terkumpul. Analisis data yang akan
digunakan sebagai berikut:
1. Pendekatan Analisis
Penelitian ini memanfaatkan teknik analisis Structural Equation

Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan
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software SmartPLS. SEM-PLS merupakan teknik analisis multivariat
yang digunakan untuk menguji hubungan antar variabel laten dan
indikatornya serta hubungan kausal antar variabel dalam model
penelitian (Qomari & Yuliantini, 2024). Analisis multivariat dengan
SmartPLS memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi hubungan
kompleks antara variabel laten dan indikatornya, serta menguji model
teoritis secara bersamaan (Setiabudhi, dkk., 2025). PLS-SEM
didasarkan pada karakteristik model penelitian yang bersifat prediktif,
melibatkan variabel mediasi, serta tidak mensyaratkan distribusi data
normal maupun ukuran sampel yang besar (Hair & Sabol, 2025).
Pemilihan teknik ini didasarkan pada karakteristik model penelitian
yang menguji hubungan kausal antar variabel laten serta menguji
pengaruh langsung dan tidak langsung (mediasi).
2. Evaluasi Model Pengukuran (Quter Model)
a. Uji Validitas Konvergen
Validitas konvergen berkaitan dengan prinsip bahwa
pengukuran dari suatu konstruk seharusnya memiliki korelasi yang
tinggi antar indikator (Abdillah, dkk., 2020). Pengujian validitas
konvergen menggunakan SmartPLS dapat dilihat dari nilai /oading
factor untuk setiap indikator serta nilai Average Variance Extracted
(AVE). Aturan Thumb untuk menilai validitas konvergen adalah
nilai loading factor harus lebih dari > 0,7 untuk penelitian yang

bersifat konfirmatori, dan antara 0,6 — 0,7 untuk penelitian yang
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bersifat eksploratori, serta nilai average variance extracted (AVE)

harus lebih besar dari 0,5 agar dapat dikatakan memenuhi syarat

validitas konvergen yang baik (Ghozali, 2021).

1) Loading factor > 0,7 menunjukkan indikator memenuhi syarat
validitas

2) Nilai loading factor 0,6 — 0,7 dapat diterima untuk penelitian
eksploratori

3) Nilai AVE > 0,5 menunjukkan indikator memenuhi validitas

b. Uji Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan bertujuan untuk membuktikan bahwa
setiap variabel dalam penelitian benar-benar berbeda satu sama lain
dan tidak saling tumpang tindih. Pernyataan yang dirancang untuk
mengukur GOC seharusnya tidak berkorelasi tinggi dengan
pernyataan yang mengukur employee engagement atau kinerja
karyawan (Abdillah, dkk., 2020).

Pengujian ini dilakukan melalui dua pendekatan. Pendekatan
pertama adalah melalui nilai cross loading. Hasil nilai ini
menunjukkan korelasi setiap indikator dengan konstruknya sendiri
dibandingkan dengan konstruk lainnya. Indikator dapat dinyatakan
memenuhi validitas diskriminan apabila memiliki korelasi yang
lebih tinggi dengan konstruk yang seharusnya diukur daripada
korelasinya dengan konstruk lain (Ghozali, 2021). Pendekatan

kedua menggunakan kriteria Fornell-Larcker. Metode ini



35

membandingkan akar kuadrat AVE (NAVE) dari setiap konstruk
dengan korelasi antarkonstruk. Validitas diskriminan terpenuhi
apabila nilai akar kuadrat AVE (NAVE) setiap konstruk lebih besar
daripada korelasinya dengan konstruk lainnya (Fornell & Larcker,
1981).
Uji Reabilitas
Reliabilitas menunjukkan sejauh mana hasil pengukuran
bersifat konsisten dan dapat dipercaya apabila pengukuran
dilakukan secara berulang pada subjek yang sama. Pada pendekatan
PLS-SEM, uji reliabilitas dinilai menggunakan dua ukuran, yaitu:
1) Composite Reliability
Composite Reliability merupakan ukuran reliabilitas yang
lebih direkomendasikan dalam PLS-SEM karena tidak
menganggap bahwa seluruh indikator memiliki bobot yang
sama. Composite reliability lebih mencerminkan kondisi
empiris sesungguhnya dari instrumen. Menurut Ghozali (2021)
suatu konstruk dinyatakan reliabel apabila memenuhi kriteria
berikut:
a) Nilai composite reliability lebih besar dari > 0,70
menunjukkan indikator reliabel
b) Nilai antara 0,60 hingga 0,70 masih dapat dinyatakan
indikator reliabel untuk penelitian yang bersifat eksploratori.

2) Cronbach's Alpha
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Cronbach's Alpha merupakan ukuran uji reliabilitas klasik
yang digunakan untuk mengukur konsistensi internal antar
indikator dalam satu konstruk. Nilai Cronbach's Alpha yang
disyaratkan adalah lebih besar dari 0.60 (> 0,60) sehingga
pengujian dianggap reliabel (Ghozali, 2021). Semakin tinggi
nilainya, semakin andal instrumen tersebut dalam menghasilkan
pengukuran yang konsisten. Apabila kedua ukuran ini
memenuhi ambang batas yang ditetapkan, maka instrumen
penelitian dinyatakan reliabel dan layak digunakan pada tahap
analisis selanjutnya.

3. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
a. R-Square (R?)

Nilai R-Square (R?) digunakan untuk mengetahui besarnya
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel
independen dalam model (Abdillah, dkk., 2020). Nilai R? berkisar
antara 0 hingga 1, di mana nilai yang lebih tinggi memiliki
kemampuan prediksi yang lebih baik. Untuk analisis inner model,
nilai R Square yang tinggi menunjukkan bahwa model dapat
menjelaskan variasi data dengan baik (Setiabudhi, dkk., 2025).
Menurut Ghozali (2021), kriteria penilaian nilai R-Square adalah
sebagai berikut:

1) Nilai R* = 0,75 menunjukkan bahwa model termasuk dalam

kategori kuat (substantial)
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2) Nilai R? = 0,50 menunjukkan bahwa model termasuk dalam
kategori sedang (moderate)
3) Nilai R? = 0,25 menunjukkan bahwa model termasuk dalam
kategori lemah (weak)
b. F-Square (F?)

Nilai F-Square (F?) digunakan untuk mengukur besarnya
pengaruh variabel eksogen (independen) terhadap variabel endogen
(dependen) dalam model structural (Hair & Sabol, 2025). Nilai {2
tidak hanya menunjukkan apakah suatu hubungan signifikan, tetapi
juga seberapa besar kontribusi variabel eksogen tersebut terhadap
variabel endogen. Mengacu pada Hair, dkk (2022), interpretasi nilai
2 terdiri atas tiga kategori sebagai berikut:

1) Jika nilai = 0,02 menunjukkan pengaruh kecil (small effect)
2) lJika nilai = 0,15 menunjukkan pengaruh sedang (medium effect)
3) Jika nilai = 0,35 menunjukkan pengaruh besar (large effect).

Semakin besar nilai f* maka semakin besar kontribusi

variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen.
4. Uji Hipotesis (Pengaruh langsung)

Pengujian seluruh hipotesis penelitian menggunakan metode
Partial Least Square (PLS) sehingga model yang diuji dapat
menggunakan asumsi atau anggapan bahwa tidak mengahruskan data
berdistribusi normal, skala pengukuran dapat berupa nominal, ordinal,

interval, maupun rasio. Jumlah sampel tidak harus besar dan dapat
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menggunakan indikator dalam bentuk reflektif maupun berbentuk
formatif (Ghozali, 2021). Prosedur bootstrapping perlu dilakukan untuk
melihat nilai signifikansi pengaruh antar variable. Seluruh sampel
digunakan dalam prosedur ini untuk melakukan resampling kembali.
Hair dkk dalam Murtahado (2024), dijelaskan dalam menyarankan
number of bootstrap samples sebesar 500. Beberapa literatur
menyarankan dalam mengoreksi standar error estimate PLS number of
bootsrap samples sebesar 200 — 1000 sudah dinyatakan cukup (Ghozali,
2021).

a. Koefisien Jalur (Path Coefficient)

Koefisien Jalur menggunakan fungsi bootstrapping pada
SmartPLS untuk menentukan diterima atau tidaknya suatu hipotesis
yang diajukan. Analisis bootstrapping digunakan untuk menguji
signifikansi koefisien jalur. Hal ini membantu menentukan apakah
hubungan yang ditemukan dalam analisis adalah signifikan secara
statistik (Setiabudhi, dkk., 2025). Nilai koefisien jalur berada pada
rentang -1 atau < 0 sampai + 1 atau > 0.

1) Nilai mendekati + 1 menunjukkan hubungan positif yang kuat
2) Nilai mendekati — 1 menunjukkan arah hubungan negatif.

Adapun pengujian hipotesis dalam penelitian ini meliputi:

1) Pengujian pengaruh Green Organizational Culture terhadap

Kinerja Karyawan (HI1)
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2) Pengujian pengaruh Green Organizational Culture terhadap
Employee Engagement (H2)
3) Pengujian pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja
Karyawan (H3)
b. T- statistik
Uji hipotesis akan dilakukan dengan menggunakan uji statistic
t, yaitu digunakan untuk menguji signifikasi variabel independent
secara individu berpengaruh terhadap variabel dependen. Hipotesis
dianggap diterima jika tingkat signifikansi lebih kecil dari < 0,05
atau p-value melebihi nilai kriterianya (Ghozali, 2021). Kriteria
yang digunakan sebagai dasar perbandingan adalah sebagai berikut,
hipotesis dinyatakan signifikan (diterima) apabila:
1) Nilai #-statistics > 1,96
2) Nilai p-values < 0,05 pada tingkat signifikansi 5%.
Hipotesis dinyatakan tidak signifikan (ditolak) apabila:
1) Nilai #-statistic < 1,96
2) Nilai p-values > 0,05
5. Uji Mediasi
Penelitian ini menggunakan variabel mediasi, yakni employee
engagement, maka diperlukan pengujian khusus untuk mengetahui
peran mediasi atau pengaruh tidak langsung tersebut dalam hubungan
antara Green organizational culture dan kinerja karyawan. Pengujian

efek mediasi dalam penelitian ini menggunakan Specific Indirect Effect
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melalui prosedur bootstrapping pada SmartPLS 4. Specific Indirect
Effect digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung
dari variabel independen ke variabel dependen melalui mediator tertentu
(Hair, dkk., 2022). Pengujian dilakukan dengan melihat nilai Original
Sample (0O), T-statistic, dan P-value dari hasil bootstrapping. Kriteria
pengujian mediasi dinyatakan signifikan adalah sebagai berikut.
a. Nilai T-statistic > 1,96 menunjukkan pengujian mediasi signifikan
b. Nilai P-value < 0,05 menunjukkan bahwa pengujian mediasi
signifikan sehingga variabel mediasi terbukti memediasi hubungan
antar variabel.
c. Nilai T-statistic < 1,96 menunjukkan pengujian mediasi tidak
signifikan
d. Nilai P-value > 0,05 menunjukkan bahwa pengujian mediasi tidak
signifikan
Hasil pengujian ini akan memberikan pemahaman yang lebih jelas
dan mendalam tentang pengaruh green organizational culture terhadap
kinerja karyawan melalui employee engagement, sebagaimana

dijelaskan dalam kerangka Social Exchange Theory (Blau, 1964).
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Data Penellitian
1. Gambaran Umum PT PLN (Persero) ULP Kroya

PT PLN (Persero) merupakan Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) yang bergerak di bidang ketenagalistrikan dan memiliki
tanggung jawab dalam penyediaan tenaga listrik bagi masyarakat
Indonesia. Sebagai perusahaan yang menyediakan listrik nasional, PT
PLN (Persero) tidak hanya berfokus pada keandalan pasokan listrik,
tetapi juga mendorong transformasi perusahaan melalui digitalisasi,
peningkatan kualitas pelayanan, serta penerapan prinsip keberlanjutan
(sustainability) dalam setiap kegiatan operasionalnya. Usaha tersebut
merupakan bagian dari komitmen perusahaan dalam mendukung
transisi energi nasional menuju sistem ketenagalistrikan yang lebih

ramah lingkungan dan berkelanjutan (PT. PLN (Persero), 2025).

PT PLN (Persero) ULP Kroya merupakan salah satu Unit
Layanan Pelanggan (ULP) yang berada di bawah koordinasi PT PLN
(Persero) UP3 Cilacap. Kantor ULP Kroya berlokasi di Jalan Jenderal
Sudirman Nomor 204 A, Kecamatan Kroya, Kabupaten Cilacap, Jawa
Tengah. Dalam menjalankan operasionalnya, PT PLN (Persero) ULP
Kroya didukung oleh pegawai organik serta tenaga kerja vendor yang
bekerja pada berbagai bidang pelayanan, seperti pelayanan teknik,

pencatatan meter, pelayanan penyambungan, penertiban pemakaian
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tenaga listrik (P2TL), penggantian meter, bongkar pasang meter,
tenaga alih daya, serta petugas keamanan. Berdasarkan data
perusahaan, jJumlah tenaga kerja yang menjadi populasi pada penelitian
ini sebanyak 160 orang, yang terdiri atas pegawai tetap dan pegawai

vendor.

Sebagai bagian dari transformasi perusahaan menuju Green
PLN, PT PLN (Persero) ULP Kroya juga mengimplementasikan
berbagai praktik yang mencerminkan Green Organizational Culture.
Implementasi tersebut antara lain dilakukan melalui pemanfaatan
aplikasi PLN Mobile dan digitalisasi dokumen untuk mengurangi
penggunaan kertas (paperless office), penerapan kebijakan
penghematan energi listrik di lingkungan kantor, penggunaan lampu
hemat energi (LED), serta pembiasaan perilaku kerja yang mendukung

efisiensi penggunaan sumber daya.

Penerapan tersebut diharapkan mampu meningkatkan
keterlibatan karyawan (employee engagement) sehingga mendorong
peningkatan kualitas kinerja karyawan. Kondisi ini sesuai dengan
Social Exchange Theory (SET) yang menjelaskan bahwa dukungan
organisasi melalui lingkungan kerja yang positif serta perhatian
terhadap kesejahteraan dan nilai-nilai yang diyakini karyawan akan
mendorong karyawan memberikan timbal balik berupa keterlibatan

kerja dan peningkatan kinerja yang lebih tinggi (Ahmad, dkk., 2023).
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Oleh karena itu PT PLN (Persero) ULP Kroya dipilih sebagai lokasi

penelitian karena karakteristiknya sesuai dengan tujuan penelitian.

. Karakteristik Responden

Karakteristik responden bertujuan untuk menggambarkan profil
responden yang menjadi objek penelitian. Informasi mengenai
karakteristik responden diperlukan untuk mengetahui komposisi
responden berdasarkan jenis kelamin, usia, masa kerja, dan status
kerja. Karakteristik responden disajikan secara deskriptif melalui
distribusi frekuensi dan persentase untuk dapat menggambarkan
kondisi responden yang berpartisipasi dalam penelitian (Sugiyono,

2022).

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner secara online, peneliti
menggunakan sebanyak 62 responden yang memenuhi kriteria
penelitian. Jumlah ini sesuai jumlah sampel minimum yang ditetapkan
menggunakan rumus slovin. Oleh karena itu, seluruh data responden

yang valid digunakan dalam proses analisis menggunakan SmartPLS.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin disajikan

pada tabel berikut.

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis
Kelamin

Jenis kelamin Jumlah (orang) Persentase (%)
Laki laki 60 96,8
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Jenis kelamin Jumlah (orang) Persentase (%)
Perempuan 2 3,2
Total 62 100

Sumber: Data primer diolah, 2026

Pada Tabel 4.1 diketahui mayoritas responden berjenis
kelamin laki-laki, yaitu sebanyak 60 orang (96,8%), sedangkan
responden perempuan hanya berjumlah 2 orang (3,2%). Kondisi ini
menunjukkan bahwa populasi responden didominasi oleh tenaga
kerja laki-laki, yang dapat memengaruhi perspektif terhadap
variabel-variabel yang diteliti, khususnya yang berkaitan dengan
lingkungan kerja dan produktivitas.

. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada

tabel berikut.

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah (orang) Persentase (%)
<25 tahun 8 12,9
25-35 tahun 17 274
35-45 tahun 23 37,1
>45 tahun 14 22,6
Total 62 100

Sumber: Data primer, 2026

Distribusi usia responden pada Tabel 4.2 menunjukkan
bahwa kelompok usia 3545 tahun merupakan yang paling
dominan, dengan jumlah 23 orang (37,1%). Kelompok usia di

bawah 25 tahun paling sedikit sebanyak 8 orang (12,9%). Dengan
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demikian, sebagian besar responden berada pada rentang usia
produktif, yang menunjukkan tenaga kerja di tempat penelitian
tergolong matang dan telah memasuki fase karier yang stabil.
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Karakteristik responden berdasarkan lamanya bekerja
disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lamanya

Bekerja
Lama Bekerja Jumlah (orang) Persentase (%)
<1 tahun 2 3,2
1-3 tahun 13 21,0
3-5 tahun 17 274
>5 tahun 30 48.4
Total 62 100

Sumber: Data primer diolah, 2026

Pada tabel 4.3 menunjukkan responden dengan pengalaman
bekerja lebih dari 5 tahun menempati posisi tertinggi. Sementara
itu, responden dengan masa bekerja kurang dari 1 tahun hanya
berjumlah 2 orang. Data ini menandakan bahwa mayoritas
responden telah memiliki pengalaman kerja yang cukup panjang,
sehingga dapat dianggap memahami secara mendalam dinamika
dan budaya organisasi tempat mereka bekerja.

. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kerja
Karakteristik responden berdasarkan status kerja disajikan

pada tabel berikut.
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Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kerja

Status Kerja Jumlah (orang) Persentase (%)
Pegawai tetap 7 11,3
Pegawai vendor 55 88,7
Total 62 100

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 4.4, sebagian besar responden berstatus
sebagai pegawai vendor, yaitu sebanyak 55 orang (88,7%),
sedangkan pegawai tetap hanya berjumlah 7 orang (11,3%).
Kondisi ini menunjukkan bahwa struktur kepegawaian di
lingkungan penelitian lebih banyak didukung oleh tenaga kerja dari

pihak ketiga (outsourcing), pada berbagai bidang pelayanan.

B. Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan metode
Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Square (PLS-SEM)
dengan bantuan software SmartPLS 4. Tahapan analisis meliputi evaluasi
model pengukuran (outer model), evaluasi model struktural (inner model),
uji hipotesis, dan uji mediasi. Analisis ini bertujuan untuk memastikan
bahwa model penelitian memenubhi kriteria validitas dan reliabilitas, serta
mampu menjelaskan hubungan antar variabel sesuai hipotesis yang telah
dirumuskan.

1. Evaluasi Model Pengukuran (Quter Model)
Evaluasi model pengukuran (outer model) dilakukan untuk
mengetahui apakah indikator yang digunakan mampu mengukur

konstruk penelitian secara valid dan reliabel. Pengujian outer model
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dalam penelitian ini meliputi uji validitas konvergen, uji validitas

diskriminan, dan uji reliabilitas yang akan dijelaskan sebagai berikut.

a. Uji Validitas Konvergen

Pengujian validitas konvergen menggunakan SmartPLS 4
dapat dilihat dari nilai loading factor untuk setiap indikator serta
nilai Average Variance Extracted (AVE). Aturan Thumb untuk
menilai validitas konvergen adalah nilai /oading factor harus lebih
dari > 0,7 untuk penelitian yang bersifat konfirmatori serta nilai
average variance extracted (AVE) harus lebih besar dari > 0,5
(Ghozali, 2021). Berdasarkan hasil pengolahan data berikut adalah

table nilai outer loading, gambar loading factor, dan nilai AVE.

Tabel 4. 5 Nilai Outer Loading

Outer loadings - Matrix

EMPLOYEE ENGAGEMENT  GREEN ORGANIZATIONAL CU... KINERJA KARYAWAN
EE 0976
EE2 0.966
EE3 0.967
EP 0.964
EP2 0.921
EP3 0.955
EP4 0972
EP5 0422
EP6 0953
GOC 0.886
GOC2 0.845
GOC3 0932
GOC4 0939

Sumber: Data diolah SmartPLS 4, 2026
Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS 4
pada Tabel 4. 5, seluruh indikator pada variabel Green

Organizational Culture, Employee Engagement, dan Kinerja
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Karyawan memiliki nilai loading factor di atas > 0,70. Sebagai
contoh pada variabel Green Organizational Culture, indikator
GOC1 memiliki nilai sebesar 0,886; 0,845; 0,932; dan 0,939 > 0,70.
Variabel Employee Engagement terdiri atas tiga indikator, yaitu EE1
sebesar 0,976, EE2 sebesar 0,966, dan EE3 sebesar 0,967.
Sementara itu, indikator EP5 hanya memiliki nilai loading
factor sebesar 0,422 < 0,70, sehingga berada di bawah batas
minimum yang direkomendasikan. Nilai tersebut menunjukkan
bahwa indikator EP5 memiliki kemampuan yang relatif rendah
dalam merepresentasikan variabel Kinerja Karyawan dibandingkan
indikator lainnya. Meskipun demikian, keputusan untuk
mempertahankan atau menghapus indikator dengan nilai loading
factor antara 0,40-0,70 perlu mempertimbangkan pengaruhnya
terhadap kualitas model secara keseluruhan, khususnya nilai
Average  Variance  Extracted (AVE). Apabila setelah
mempertahankan indikator EPS nilai AVE tetap memenuhi kriteria
yang disyaratkan, maka indikator tersebut masih dapat
dipertahankan karena tetap memberikan kontribusi terhadap

pengukuran konstruk (Setiabudhi, dkk., 2025).
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Gambar 4. 1 Hasil Evaluasi Outer Model (Loading Factor)

Gambar 4. 1 menunjukkan visualisasi hubungan antara
indikator dengan masing masing variabel latennya. Angka yang
tertera pada anak panah menuju kotak indikator merupakan nilai
loading factor. Berdasarkan visualisasi tersebut, seluruh indikator
memiliki nilai diatas > 0,70 kecuali indikator EP5 yaitu 0,422 <
0,70.

Untuk memperkuat hasil tersebut disajikan hasil perolehan

AVE sebagai berikut.

Tabel 4. 6 Hasil Pengujian Validitas Konvergen AVE

Construct reliability and validity - Overview

Cronbach’s alpha Composif iability (rho_a) Composi iability (rho_c)  Average variance extracted (A...

EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.968 0968
GREEN ORGANIZATIONAL CUL... 0.923 0939 0.945 0813
KINERJA KARYAWAN 936 0975 0.787

Sumber: Data diolah SmartPLS 4, 2026

Hasil pengujian pada tabel 4. 6 menunjukkan bahwa variabel

Employee Engagement memiliki nilai AVE sebesar 0,940 > 0,50,
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Green Organizational Culture sebesar 0,813 > 0,50, dan Kinerja
Karyawan sebesar 0,787 > 0,50. Seluruh nilai AVE tersebut berada
di atas ambang batas minimum. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
masing-masing variabel mampu menjelaskan lebih dari 50% varians
indikator yang dimilikinya. Dengan demikian, seluruh konstruk
dalam penelitian ini telah memenuhi syarat validitas konvergen
sehingga instrumen penelitian dinyatakan mampu mengukur
variabel yang diteliti secara baik.
Uji Validitas Diskriminan

Uji validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan bahwa
setiap variabel memiliki karakteristik yang berbeda dengan variabel
lainnya. Pengujian dilakukan menggunakan pendekatan Cross

Loading dan Fornell-Larcker Criterion.

Tabel 4. 7 Hasil Pengujian Validitas Diskriminan Cross Loading

Discriminant validity - Cross loadings

EMPLOYEE ENGAGEMENT  GREEN ORGANIZATIONAL CU... KINERJA KARYAWAN

EE 0.976 0.865 0.948
EE2 0.966 0.812 0.943
EE3 0.967 0.878 0.914
EP 0.955 0.849 0.964
EP2 0.862 0.763 0.921
EP3 0.928 0.821 0.955
EP4 0.950 0.847 0.972
EP5 0.319 0.306 0.422
| EP6 0.926 0.856 0.953
GOC 0.721 0.886 0.693
GOC2 0.678 0.845 0.642
GOC3 0.851 0.932 0.850
GOC4 0.889 0.939 0.893

Sumber: Data diolah SmartPLS 4, 2026
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4. 7, seluruh indikator
memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk asalnya. Misalnya,
indikator EE1 memiliki nilai loading sebesar 0,976 pada variabel
Employee Engagement, lebih tinggi dibandingkan hubungannya
dengan Green Organizational Culture sebesar 0,865 maupun
Kinerja Karyawan sebesar 0,948. Demikian pula indikator GOC1
memiliki nilai tertinggi sebesar 0,886 pada variabel Green
Organizational Culture, sedangkan indikator EP1 memiliki nilai
tertinggi sebesar 0,864 pada variabel Kinerja Karyawan.

Catatan bahwa indikator EP5 yang memiliki loading
factor rendah (0,422) juga menunjukkan cross loading yang lebih
tinggi pada konstruk Kinerja Karyawan dibandingkan dengan
konstruk lainnya. Meskipun terdapat beberapa indikator yang
memiliki hubungan cukup tinggi terhadap konstruk lain, nilai
loading terbesar tetap berada pada konstruk asalnya. Oleh karena itu,
seluruh indikator telah memenuhi kriteria validitas diskriminan

berdasarkan metode cross loading.
Tabel 4. 8 Hasil Pengujian Validitas Diskriminan Fornell-
Larcker Criterion

Discriminant validity - Fornell-Larcker criterion

EMPLOYEE ENGAGEMENT | GREEN ORGANIZATIONAL CU... KINERJA KARYAWAN

EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.970
GREEN ORGANIZATIONAL CUL... 0.879 0.901
KINERJA KARYAWAN 0.964 0.864 0.887

Sumber: Data diolah SmartPLS 4, 2026
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4. 8, terlihat bahwa
akar kuadrat dari AVE untuk setiap konstruk lebih besar
dibandingkan korelasi antar konstruk. Nilai akar kuadrat AVE untuk
Employee Engagement adalah 0,970 (V0,940), yang lebih besar
dibandingkan korelasinya dengan Kinerja Karyawan (0,964) dan
Green Organizational Culture (0,879). Demikian pula, akar kuadrat
AVE untuk Kinerja Karyawan adalah 0,887 (N0,787), yang lebih
besar dibandingkan korelasinya dengan Green Organizational
Culture (0,864). Green Organizational Culture memiliki akar
kuadrat AVE sebesar 0,901 (V0,813), yang lebih besar dibandingkan
korelasinya dengan Employee Engagement (0,879) dan Kinerja
Karyawan (0,864). Secara keseluruhan, hasil pengujian Fornell-
Larcker menunjukkan bahwa setiap konstruk mampu membedakan
dirinya dari konstruk lainnya sehingga validitas diskriminan pada
penelitian ini dapat dinyatakan terpenuhi.

Uji Reabilitas

Pengujian reliabilitas bertujuan mengetahui nilai konsistensi
indikator dalam mengukur konstruk penelitian. Reliabilitas diukur
menggunakan nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha.

1) Composite Reliability
Suatu konstruk dinyatakan reliabel jika nilai composite
reliability lebih besar dari > 0,70. Berikut tabel Composite

Reliability penelitian ini.
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Tabel 4. 9 Hasil Pengujian Reabilitas Composite Reliability

Construct reliability and validity - Overview

Cronbach’s alpha Composite reliability (rho_a) Composite reliability (tho_c)  Average variance extracted (A...
EMPLOYEE ENGAGEMENT 9
‘GREEN ORGANIZATIONAL CUL... 0.923
KINERJA KARYAWAN 0936 0975 0955 0787

Sumber: Data diolah SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4. 9, seluruh
variabel memiliki nilai Composite Reliability (rho_c) untuk EE
0,968 > 0,70, KK 0,975 > 0,70, dan GOC 0,939 > 0,70 berada
jauh melampaui ambang batas minimum. Hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa seluruh variabel dinyatakan memiliki
reabilitas yang baik untuk mengukur setiap variabelnya.
Cronbach's Alpha

Pengujian lainnya menggunakan Cronbach's Alpha yang

disyaratkan adalah lebih besar dari 0,60.

Tabel 4. 10 Hasil Pengujian Reabilitas Cronbach’s Alpha

Construct reliability and validity - Overview

Cronbach’s alpha Compasite reliability (rho_a) Composite reliability (rho_c) ~ Average variance extracted (A...
EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.968
GREEN ORGANIZATIONAL CUL... 0923
KINERJA KARYAWAN 0.936

Sumber: Data diolah SmartPLS 4, 2026

Hasil pengujian pada table 4. 10, seluruh variabel dalam
penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha semuanya berada
di atas 0,60 (> 0,60), yang mengindikasikan tingkat konsistensi
internal yang sangat tinggi dan berada jauh dari batas minimum.

Hal tersebut menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki
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tingkat konsistensi internal yang sangat tinggi sehingga
instrumen penelitian dinyatakan reliabel dan layak digunakan
dalam analisis.
2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
a. R-Square (R?)

R-Square digunakan untuk mengetahui kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan varians variabel dependen.
Menurut Ghozali (2021), kriteria penilaian nilai R-Square ada 3
yaitu, nilai 0,75 menunjukkan bahwa model termasuk dalam
kategori kuat (substantial), nilai 0,50 menunjukkan model
termasuk kategori sedang (moderate), nilai 0,25 menunjukkan
kategori lemah (weak). Tabel uji R-Square dijelaskan sebagai

berikut.

Tabel 4. 11 Tabel Hasil Pengujian R-Square

R-square - Overview

R-square R-square adjusted
EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.772 0.769
KINERJA KARYAWAN 0.931 0.928

Sumber: Data diolah SmartPLS 4, 2026

Hasil analisis pada tabel 4. 11 menunjukkan variabel
Employee Engagement memiliki nilai R* sebesar 0,772. Artinya,
sebesar 77,2% variasi Employee Engagement mampu dijelaskan
oleh Green Organizational Culture, sedangkan sisanya

dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Selanjutnya,
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variabel Kinerja Karyawan memiliki nilai R? sebesar 0,931. Hal ini
menunjukkan bahwa sebesar 93,1% variasi Kinerja Karyawan
mampu dijelaskan oleh Green Organizational Culture dan
Employee Engagement secara bersama-sama, sedangkan sisanya
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam
penelitian.

Berdasarkan pedoman PLS-SEM, kedua nilai R? tersebut
termasuk dalam kategori kuat (substantial). Dengan demikian,
model struktural penelitian memiliki kemampuan prediksi yang
sangat baik dalam menjelaskan hubungan antarvariabel.

. F-Square (F?)

F-Square (F?) digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh
variabel eksogen (independen) terhadap variabel endogen
(dependen). Menurut Hair dan Sabol (2025), interpretasi nilai f?
terdiri atas tiga kategori, yaitu 0,02 menunjukkan pengaruh kecil
(small effect), 0,15 menunjukkan pengaruh sedang (medium effect),

dan 0,35 menunjukkan pengaruh besar (large effect).

Tabel 4. 12 Tabel Hasil Pengujian F-Square

f-square - List

f-square
EMPLOYEE ENGAGEMENT -> KINERJA KARYAWAN 2.657
GREEN ORGANIZATIONAL CULTURE -> EMPLOYEE 3395
ENGAGEMENT :
GREEN ORGANIZATIONAL CULTURE -> KINERJA 0.018
KARYAWAN :

Sumber: Data diolah SmartPLS 4, 2026
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Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa Green
Organizational Culture terhadap Employee Engagement memiliki
nilai f> sebesar 3,395, yang termasuk kategori efek sangat besar
(large effect). Hal ini menunjukkan bahwa Green Organizational
Culture memberikan kontribusi yang sangat kuat terhadap
peningkatan Employee Engagement. Hubungan Employee
Engagement terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai f> sebesar
2,657, yang juga termasuk kategori efek sangat besar (large effect),
sehingga Employee Engagement memberikan pengaruh yang
sangat kuat terhadap Kinerja Karyawan.

Sementara itu, hubungan langsung Green Organizational
Culture terhadap Kinerja Karyawan hanya memiliki nilai f* sebesar
0,018, yang berada di bawah pengaruh kecil. Hal ini menunjukkan
bahwa kontribusi langsung Green Organizational Culture terhadap
peningkatan Kinerja Karyawan relatif lemah dibandingkan
pengaruhnya melalui Employee Engagement.

3. Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung)
Pengujian seluruh hipotesis penelitian dilakukan menggunakan
metode Partial Least Square (PLS) dengan penilaian signifikansi
pengaruh antar variabel menggunakan teknik resampling yang disebut

bootstrapping. Berikut penjelasan mengenai uji hipotesis.
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a. Koefisien Jalur (Path Coefficient)

Koefisien jalur digunakan untuk menunjukkan arah dan

besarnya hubungan antarvariabel dalam model penelitian. Nilai

koefisien jalur berada pada rentang -1 atau < 0 sampai + 1 atau >

0. Nilai mendekati + 1 menunjukkan hubungan positif yang kuat,

nilai mendekati — 1 menunjukkan arah hubungan negatif yang kuat

(Hair, dkk., 2022). Berikut disajikan tabel koefisien jalur.

Tabel 4. 13 Hasil Pengujian Koefisien jalur

Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0) Sample mean (M)

EMPLOYEE ENGAGEMENT - KINERJA KARYAVIAN 0299 0.867

'GREEN ORGANIZATIONAL CULTURE -> EMPLOYEE
P 0879 0.882
'GREEN ORGANIZATIONAL CULTURE -> KINERIA

PP 0074 0.107

Standard deviation (STDEV) T statistics (|O/STDEV|) P values
0122 7.395 0,000
0.037 23.644 0,000

0131 0.566

Sumber: Data diolah SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.

diinterpretasikan sebagai berikut.

13, dapat

1) Green Organizational Culture terhadap Kinerja Karyawan

(H1) memiliki koefisien langsung sebesar 0,074 > 0, yang

menunjukkan arah hubungan positif, namun relatif lemah.

Temuan ini menunjukkan bahwa Green Organizational Culture

saja, tanpa perantara, tidak cukup untuk mendorong kinerja

secara langsung.

2) Green Organizational Culture terhadap Employee Engagement

(H2) berpengaruh positif dengan koefisien sebesar 0,879 > 0

mendekati + 1. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
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penerapan Green Organizational Culture, maka semakin tinggi

tingkat Employee Engagement karyawan.

3) Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan (H3)

memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,899 > 0 mendekati + 1.

Hal in1

membuktikan bahwa Employee

Engagement

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Karyawan yang memiliki keterikatan emosional dan komitmen

tinggi akan menunjukkan kinerja yang jauh lebih baik.

b. T- statistic

Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai z-statistic lebih

besar dari > 1,96 dan p-value lebih kecil dari < 0,05. Hasil

pengolahan nilai t- statistic disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4. 14 Hasil Pengujian T-statistik

Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0) Sample mean (M)

EMPLOYEE ENGAGEMENT -> KINERIA KAR YAVAN 0899 0.867

'GREEN ORGANIZATIONAL CULTURE -> EMPLOYEE
P 0879 0.882
'GREEN DRGAMIZATIONAL CULTURE -> KINERIA

PP 0074 0.107

Standard deviation (STDEV) T statistics (|O/STDEV]) P values
0.122 7.305 0000
0.037 23.644 0,000

0.131 0.566

Sumber: Data diolah smartPLS 4, 2026

Hasil pengujian menunjukkan bahwa hubungan Green

Organizational Culture tethadap Employee Engagement memiliki

nilai t-statistic sebesar 23,644 > 1,96 dengan p-value 0,000 < 0,05,

sehingga hipotesis yang menyatakan Green Organizational

Culture berpengaruh terhadap Employee Engagement diterima.
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Hubungan FEmployee Engagement terhadap Kinerja
Karyawan memperoleh nilai t-statistic sebesar 7,395 > 1,96 dengan
p-value 0,000 < 0,05, dengan demikian hipotesis yang menyatakan
Employee Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
juga diterima.

Hubungan langsung Green Organizational Culture terhadap
Kinerja Karyawan hanya memiliki nilai t-statistic sebesar 0,566 <
1,96 di bawah batas minimum dengan p-value 0,430 > 0,05
melebihi batas kriteria, sehingga hubungan tersebut tidak
signifikan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan Green
Organizational Culture berpengaruh langsung terhadap Kinerja
Karyawan ditolak.

4. Uji Mediasi
Pengujian mediasi dilakukan untuk mengetahui apakah
Employee Engagement mampu menjadi variabel perantara dalam
hubungan antara Green Organizational Culture dan Kinerja

Karyawan.

Tabel 4. 15 Hasil Pengujian Mediasi (Specific Indirect Effect)

Specific indirect effects - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (|O/STDEV]) P values

GREEN ORGANIZATIONAL CULTURE - > EMPLOYEE

EAMATLEAAENT . WINED | A VA DVA WA K

0790 0.763 0.099 7.967 0.000

Sumber: data diolah smartPLS 4, 2026

Hasil analisis tabel 4. 15 menunjukkan bahwa pengaruh tidak

langsung Green Organizational Culture terhadap Kinerja Karyawan
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melalui Employee Engagement memiliki koefisien sebesar 0,790, nilai
t-statistic sebesar 7,967 > 1,96, dan p-value 0,000 < 0,05. Nilai t-
statistic yang lebih besar dari > 1,96 serta p-value yang lebih kecil dari

< 0,05 menunjukkan adanya pengaruh tidak langsung yang signifikan.

Hal ini menunjukkan bahwa Employee Engagement berperan
sebagai mediator penuh (full mediation) dalam hubungannya antara
Green Organizational Culture dan Kinerja Karyawan. Penerapan
Green Organizational Culture tidak secara langsung meningkatkan
kinerja karyawan, tetapi terlebih dahulu meningkatkan Employee
Engagement, yang kemudian berdampak pada peningkatan Kinerja

Karyawan.

C. Pembahasan

1.

Pengaruh Green Organizational Culture terhadap Kinerja Karyawan
(H1)

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Green
Organizational Culture tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,074, nilai t-statistic
sebesar 0,566 < 1,96, dan nilai p-value sebesar 0,571 > 0,05. Selain itu,
hasil evaluasi model struktural juga menunjukkan nilai F-Square
sebesar 0,018 yang termasuk di bawahkategori efek kecil (small effect)
menurut Hair,dkk (2022). Pengaruh belum cukup kuat jika
dibandingkan variasi data sehingga secara statistik belum dapat

dibuktikan ada pada populasi, sehingga H1 ditolak.
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa penerapan GOC di PT. PLN
(Persero) ULP Kroya belum mampu meningkatkan kinerja karyawan
secara langsung. Melalui Social Exchange Theory (SET) yang
dikemukakan oleh Blau (1964) hubungan timbal balik antara
organisasi dan karyawan tidak selalu menghasilkan perubahan perilaku
secara langsung. Kondisi tersebut relevan dengan karakteristik
pekerjaan di PT. PLN (Persero) ULP Kroya. Kinerja pegawai pada
perusahaan penyedia tenaga listrik tidak hanya ditentukan oleh budaya
organisasi, tetapi juga dipengaruhi oleh berbagai faktor lain. Pada
penelitian Andriyana & Setyawati (2025) The Influence of Green
Organizational Culture, Green Employability, and Green Innovation
on Employee Performance through Job Satisfaction at PT Geo Dipa
Energi (Persero) menegaskan bahwa ada jembatan penting yang
memperkuat pengaruh Green Organizational Culture terhadap
performa karyawan.

. Pengaruh  Green Organizational Culture terhadap Employee
Engagement (H2)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Green Organizational
Culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Engagement. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar
0,879, nilai t-statistic sebesar 23,644 > 1,96, dan nilai p-value sebesar
0,000 > 0,05, sehingga H2 diterima. Hasil tersebut menunjukkan

bahwa semakin baik penerapan Green Organizational Culture di PT.
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PLN (Persero) ULP Kroya, maka semakin tinggi pula tingkat
Employee Engagement karyawan. Berdasarkan perspektif SET Ketika
organisasi menunjukkan kepedulian terhadap lingkungan melalui
budaya hijau yang kuat, karyawan merasakan adanya dukungan dan
penghargaan, yang kemudian memicu timbal balik dalam bentuk
engagement yang lebih tinggi. Pada penelitian Permadi & Agustina
(2025), dan Aboramadan (2022) mendukung kesimpulan bahwa
perilaku sadar lingkungan di kalangan karyawan memiliki dampak
positif terhadap engagement.
. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan (H3)

Hasil pengujian menemukan bahwa Employee Engagement
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan sesuai
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,899, nilai t-statistic sebesar 7,395
> 1,96 dengan p-value 0,000 < 0,05, sehingga H3 diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keterikatan karyawan
terhadap pekerjaannya, maka semakin tinggi pula kinerja yang
dihasilkan. Menurut teori SET employee engagement menjadi bentuk
balasan atas perlakuan positif organisasi. Ketika karyawan memiliki
rasa dihargai mereka akan terdorong untuk memberikan kontribusi
yang lebih besar kepada organisasi.

Pada PT. PLN (Persero) ULP Kroya, tingginya engagement
dapat tercermin dari kesediaan karyawan untuk menjalankan tugas di

luar tanggung jawab formal, berpartisipasi aktif dalam program
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perusahaan, menjaga kualitas pelayanan kepada pelanggan, serta
mendukung implementasi berbagai kebijakan perusahaan. Permadi &
Agustina  (2025) dalam penelitiannya menemukan Employee
Engagement memiliki dampak positif yang signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Penelitian tersebut melaporkan bahwa karyawan
yang lebih terlibat cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik.

. Employee Engagement memediasi Green Organizational Culture
terhadap Kinerja Karyawan (H4)

Hasil uji medisi menunjukkan bahwa Employee Engagement
mampu memediasi pengaruh Green Organizational Culture terhadap
Kinerja Karyawan. Hal ini didukung oleh nilai koefisien indirect effect
sebesar 0,790, nilai t-statistic sebesar 7,967 > 1,96, dan p-value 0,000
< 0,05. Di samping itu, pengaruh langsung Green Organizational
Culture terhadap Kinerja Karyawan tidak signifikan. Oleh karena itu,
Employee Engagement berperan sebagai full mediation sehingga H4
diterima.

Temuan ini memperkuat SET yang menjelaskan bahwa Green
Organizational Culture merupakan bentuk dukungan organisasi yang
terlebih dahulu membangun hubungan psikologis positif dengan
karyawan sebelum menghasilkan perilaku kerja yang lebih baik.
Dengan demikian, meningkatnya pencapaian kinerja tidak terjadi
secara langsung, tetapi melalui meningkatnya keterikatan karyawan

terhadap organisasi. Penellitian oleh Qomari & Yuliantini (2024) “The
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Role of Employee Engagement in Mediating Organizational Culture in
Employee Performance” menemukan bahwa Employee engagement
memediasi hubungan antara organizational culture dan employee
performance, sehingga budaya organisasi yang kuat meningkatkan

keterlibatan dan kinerja karyawan
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BAB YV
KESIMPULAN DAN IMPLIKASI

A. Kesimpulan

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis pengaruh Green

Organizational Culture terhadap Kinerja Karyawan dengan Employee

Engagement sebagai variabel mediasi pada PT. PLN (Persero) ULP Kroya.

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan di bab sebelumnya

diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut.

1.

Green Organizational Culture tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Hal ini ditunjukan dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,074, nilai t-statistik sebesar 0,566<1,96, dan nilai p-value
sebesar 0,571>0,05. Nilai f-square sebesar 0,018, yang termasuk di
bawah kategori efek kecil (small effect) sehingga secara statistic
pengaruh tersebut belum cukup kuat untuk dibuktikan ada pada
populasi. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Green Organizational
Culture memiliki pengaruh positif, namun tidak signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Temuan ini menyatakan bahwa penerapan budaya
organisasi yang berorientasi pada pelestarian lingkungan belum mampu
meningkatkan kinerja karyawan secara langsung. Dengan demikian,

hipotesis pertama (H1) ditolak.

Green Organizational Culture berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Engagement dengan nilai koefisien sebesar 0,879,

nilai t-statistik sebesar 23,644 > 1,96, dan nilai p-value sebesar 0,000 >
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0,05. Hal ini menunjukkan semakin baik penerapan budaya organisasi
hijau di PT. PLN (Persero) ULP Kroya, semakin tinggi pula tingkat
keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya. Hal ini menunjukkan
bahwa Green Organizational Culture mampu menciptakan lingkungan
kerja yang mendorong munculnya rasa bangga, dedikasi, dan
keterlibatan karyawan dalam menjalankan tugasnya. Oleh karena itu,

hipotesis kedua (H2) diterima.

. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,899, nilai t-statistik sebesar 7,395 > 1,96, dan nilai p-value
0,000 < 0,05. Karyawan yang memiliki tingkat engagement yang tinggi
akan lebih menunjukkan semangat kerja, dedikasi, dan tanggung jawab
yang lebih baik sehingga mampu menghasilkan kinerja yang lebih
optimal. Dengan demikian, Employee Engagement merupakan faktor
penting dalam meningkatkan kualitas kinerja karyawan di PT. PLN

(Persero) ULP Kroya. Oleh karena itu, hipotesis ketiga (H3) diterima.

. Employee Engagement mampu memediasi secara penuh pengaruh
Green Organizational Culture terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
didukung oleh nilai koefisien indirect effect sebesar 0,790, nilai t-
statistik sebesar 7,967 > 1,96, dan p-value 0,000 < 0,05. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa Green Organizational Culture tidak mampu
meningkatkan kinerja secara langsung, tetapi terlebih dahulu

meningkatkan Employee Engagement yang selanjutnya berdampak pada
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peningkatan Kinerja Karyawan. Dengan demikian, Employee
Engagement menjadi mekanisme penting yang menjembatani hubungan
antara Green Organizational Culture dan Kinerja Karyawan. Oleh

karena itu, hipotesis keempat (H4) diterima.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa adanya
peningkatan kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) ULP Kroya tidak hanya
bergantung pada penerapan Green Organizational Culture, tetapi juga
dipengaruhi oleh sejauh mana budaya tersebut dapat membangun
keterikatan psikologis karyawan terhadap organisasi dan pekerjaannya.
Dengan kata lain, keberhasilan implementasi Green Organizational Culture
akan memberikan dampak yang lebih optimal apabila diikuti dengan
peningkatan Employee Engagement.

B. Implikasi
1. Implikasi Teoritis

Hasil penelitian ini memperkaya kajian terhadap pengembangan
ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait Green
Organizational Culture, Employee Engagement, dan Kinerja Karyawan.
Temuan penelitian memperkuat Social Exchange Theory (Blau, 1964)
yang menyatakan bahwa dukungan organisasi melalui penerapan
budaya organisasi hijau tidak secara langsung menghasilkan
peningkatan kinerja, tetapi terlebih dahulu membentuk respons

psikologis positif berupa Employee Engagement.
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Implikasi Praktis

Untuk pihak manajemen PT. PLN (Persero) ULP Kroya, hasil
penelitian menunjukkan bahwa implementasi Green Organizational
Culture perlu diiringi dengan strategi yang mampu meningkatkan
Employee Engagement agar manfaatnya dapat dirasakan secara optimal
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Perusahaan dapat memperkuat
keterikatan karyawan melalui pelibatan aktif dalam berbagai program
keberlanjutan, seperti kegiatan efisiensi energi, pengelolaan limbabh,
pengurangan penggunaan kertas melalui digitalisasi administrasi,
maupun program inovasi lingkungan yang melibatkan partisipasi
seluruh pegawai. Selain itu, pemberian apresiasi terhadap kontribusi
karyawan dalam mendukung budaya organisasi hijau dapat
meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi.

Manajemen juga perlu membangun komunikasi yang lebih
intensif mengenai tujuan dan manfaat penerapan Green Organizational
Culture sehingga karyawan tidak hanya memahami kebijakan tersebut
sebagai bentuk kepatuhan terhadap perusahaan, tetapi juga sebagai
bagian dari nilai organisasi yang memberikan makna terhadap pekerjaan
mereka. Dengan meningkatnya Employee Engagement, karyawan
diharapkan mampu menunjukkan kinerja yang lebih baik dalam

mendukung pencapaian target perusahaan.
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C. Keterbatasan Penelitian

Beberapa keterbatasan yang dimiliki penelitian ini perlu diperhatikan
sebagai bahan pertimbangan dalam menginterpretasikan hasil penelitian

maupun sebagai masukan bagi penelitian selanjutnya.

1. Ruang Lingkup Geografis
Penelitian ini hanya berfokus pada satu organisasi, yaitu PT. PLN
(Persero) ULP Kroya. Meskipun fokus pada satu organisasi
memungkinkan kedalaman analisis yang lebih baik, hal ini juga
memiliki batas generalisasi temuan ke konteks lain. Karakteristik unik
PT. PLN (Persero) sebagai Badan Usaha Milik Negara (BUMN) di
sektor ketenagalistrikan, dengan budaya organisasi dan tantangan
spesifiknya, mungkin tidak sepenuhnya merepresentasikan organisasi di
sektor lain.
2. Variabel Penelitian
Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel, yaitu Green
Organizational Culture, Employee Engagement, dan Kinerja Karyawan.
Padahal, kinerja karyawan juga dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor
lain, seperti kepemimpinan, kepuasan kerja, motivasi Kkerja,
organizational commitment, perceived organizational support, iklim
organisasi, maupun kompetensi individu yang tidak dianalisis dalam

penelitian ini.
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3. Metode Pengumpulan Data
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian adalah pendekatan
kuantitatif dengan instrumen kuesioner sehingga seluruh data diperoleh
berdasarkan persepsi responden. Pendekatan ini  berpotensi

menimbulkan subjektivitas dalam pemberian jawaban.
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LAMPIRAN-LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner Penelitian
Yth. Bapak/Ibu Karyawan PT. PLN ULP Kroya,

Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh green organizational culture terhadap
kinerja karyawan melalui employee engagement sebagai variabel mediasi. Data
hanya digunakan untuk kepentingan akademik, dan tidak akan disalahgunakan.

BAGIAN 1 DATA RESPONDEN
Petunjuk: Berikan tanda (V') pada kolom yang sesuai dengan kondisi Anda!
Jenis Kelamin

O] Laki-laki [1 Perempuan

Usia

[1 <25 tahun O 25 - 35 tahun

[1 35 - 45 tahun [ > 45 tahun
Masa Kerja di PT PLN ULP Kroya
[0 <1 tahun O 1-3 tahun

[1 3-5 tahun [0 > 5 tahun

Status Kerja

[1 Pegawai Tetap [ Pegawai Vendor



BAGIAN 2 SKALA PENGUKURAN
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Petunjuk: Berikan tanda (V') pada kolom yang sesuai dengan kondisi Anda!
Skala Likert:

1 = Sangat Tidak Setuju

2 =Tidak Setuju

3 = Netral

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju

Green Organizatonal Culture (X)

No | Pernyataan 4
1 Organisasi secara aktif menyampaikan informasi terkait

" | program lingkungan kepada karyawan
2. | Ada kebijakan penghematan listrik di gedung kantor ULP
3 Pimpinan menunjukkan dukungan nyata terhadap praktik

" | ramah lingkungan
4 Saya terbiasa menerapkan perilaku ramah lingkungan

" | dalam pekerjaan sehari-hari

Employee Engagement (Z)

No | Pernyataan 4
5. | Saya merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan ini
6 Saya menunjukkan dedikasi dan tanggung jawab penuh

" | terhadap setiap tugas yang diberikan
7 Saya mampu menghadapi dan mengatasi berbagai

tantangan serta tekanan dalam pekerjaan
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Kinerja Karyawan (Y)

No

Pernyataan

Saya berusaha menghasilkan pekerjaan dengan kualitas

8| terbaik

9 Saya menyelesaikan target kerja sesuai standar yang
" | ditetapkan perusahaan

10. | Saya selalu menyelesaikan kerja tepat waktu

1 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan secara efektif sesuai

" | dengan tanggung jawab yang diberikan
12. | Saya mampu bekerja tanpa bergantung pada orang lain
13 Saya secara konsisten mempertahankan kualitas kerja

dalam jangka waktu yang berkelanjutan




Lampiran 2 Data Responden Penelitian

No | Jenis Kelamin | Usia Lama Bekerja | Status Kerja
Laki-laki <25tahun | 1-3tahun Pegawai Vendor
1 (Outsourcing)
2 | Laki-laki < 25 tahun 1-3 tahun Pegawai Tetap
Laki-laki 25-35tahun | 3-5 tahun Pegawai Vendor
3 (Outsourcing)
Laki-laki <25tahun | 1-3 tahun PEINEINE )
4 (Outsourcing)
Laki-laki <25tahun | 1-3tahun Pegawai Vendor
5 (Outsourcing)
Laki-laki 25-35tahun | 3-5 tahun Pegawai Vendor
6 (Outsourcing)
Laki-laki > 45 tahun > 5 tahun Pegawai \{endor
7 (Outsourcing)
Laki-laki 25-35 tahun | 3-5tahun g \{endor
8 (Outsourcing)
9 | Laki-laki 35-45tahun | > 5 tahun Pegawai Tetap
S i i Pegawai Vendor
10 Laki-laki 35-45 tahun | 3-5tahun (Outsourcing)
Al i Pegawai Vendor
1 Laki-laki 35-45 tahun | > 5 tahun (Outsourcing)
S i i Pegawai Vendor
12 Laki-laki 35-45 tahun | 1-3 tahun (Outsourcing)
13 | Laki-laki 25-35tahun | > 5tahun Pegawai Tetap
14 | Laki-laki 25-35 tahun | 3-5tahun Pegawai Tetap
S Pegawai Vendor
15 Laki-laki 35-45 tahun | > 5tahun (Outsourcing)
S Pegawai Vendor
16 Laki-laki 25-35 tahun | 3-5tahun (Outsourcing)
S Pegawai Vendor
17 Laki-laki > 45 tahun > 5 tahun (Outsourcing)
S Pegawai Vendor
18 Laki-laki 25-35 tahun | 3-5tahun (Outsourcing)
Laki-laki > 45 tahun > 5 tahun Pegawai Vendor
19 (Outsourcing)
S i i Pegawai Vendor
20 Laki-laki 25-35 tahun | 1-3 tahun (Outsourcing)
Al Pegawai Vendor
21 Laki-laki > 45 tahun > 5 tahun (Outsourcing)
i Pegawai Vendor
22 Perempuan 35-45 tahun | > 5 tahun (Outsourcing)
Al Pegawai Vendor
23 Laki-laki > 45 tahun <1 tahun (Outsourcing)
S Pegawai Vendor
24 Laki-laki 25-35 tahun | 1-3 tahun (Outsourcing)
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No | Jenis Kelamin | Usia Lama Bekerja | Status Kerja
25 Laki-laki 35-45tahun | > 5 tahun Fggtzvc\)lairg/is;;jor
26 | Lak-laki >45tahun | >5tahun fﬁ%ﬁﬁiﬁ;?or
27 | Perempuan 25-35tahun | > 5 tahun Pegawai Tetap
28 Laki-laki < 25 tahun 1-3 tahun (ngtivgiirc\:/iﬁg;jor
s | LakHIak <25tahun | 1-3 tahun (ngtivgsirc\:ﬁg;ior
30 Laki-laki > 45 tahun 1-3 tahun (ngtasvc\)lsirgﬁg;jor
gp | Lakitaki 25-35tahun | >5tahun (Poel?tivgsir:iﬁ;;jor
3y | LakiHaki 35-45tahun | > 5 tahun (F’Sﬁ’tiv!ﬁircviﬁgfor
33 Laki-laki 35-45 tahun | > 5tahun (ngtzvgiirg/iﬁg;jor
o |l |sssstomn [s5onn | rsseva vendr
35 Laki-laki 35-45 tahun | > 5tahun (ngtivgiir:iﬁg;jor
36 Laki-laki 25-35tahun | > 5tahun (Poel?tasv(\)lsir(\:/ﬁ;;ior
37 | Lakilaki >45tahun | >5tahun (P()el?tasv(\)lslr:ﬁ;;jor
38 Laki-laki 25-35 tahun | 3-5tahun Fgg&gigﬁ;?or
2 L aki-laki <25 tahun 1-3 tahun (ngtaSVc\)’Eirg/iﬁggjor
a0 | Lekilaki 35-45tahun | > 5 tahun (ngtivczzir!iﬁg;jor
o | st s | v
o | |osienn [ Town | psevarvene
o | e [ssun | psevarvene
o | st [sson | psevarvene
Laki-laki > 45 tahun > 5 tahun pegawal \{endor
a5 (Outsourcing)
46 Laki-laki 25-35tahun | 3-5tahun ?gl?tas\gﬁir(\:/iﬁ;;jor
47 Laki-laki 35-45 tahun | 3-5tahun ?gg&gﬁigﬁg?or
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No | Jenis Kelamin | Usia Lama Bekerja | Status Kerja

48 Laki-laki 35-45 tahun | 3-5tahun Fggtzvgiir:iﬁ;;jor
o |l |-ssonn |ssnn | e vendr
so | Lakilaki <25tahun | 1-3tahun E)oegtivgﬁirgﬁg;jor
5y | Laki-laki 35-45 tahun | > 5 tahun fgﬁtiﬁﬁ'mv.ﬁgf >
52 | Laki-laki 25-35 tahun | 3-5tahun Pegawai Tetap
53 Laki-laki 35-45tahun | > 5 tahun (ngtzasvc\)/laj\irc\ﬁg;ﬂor
54 | Laki-laki 25-35tahun | > 5tahun Pegawai Tetap
g5 | Lakiaki 35-45tahun | > 5 tahun (F’Sﬁ’évlﬁircviﬁgfor
56 Laki-laki 35-45 tahun | > 5 tahun (ngtivgair!iﬁ;;jor
T e Bl
58 Laki-laki 35-45 tahun | > 5tahun (ngtzvgiirg/iﬁg;jor
5g | Lakilaki >45tahun | >5tahun (P()el?tzv(\)lslr:lﬁ;;mr
60 Laki-laki 35-45tahun | <1 tahun (Pgl?tasv(\)/sirg/iﬁggior
61 | Lakilaki >45tahun | >5tahun l(DOeL?tasv(\)lier\:/lﬁg;jor
6y | LakiHaki >45tahun | >S5 tahun fgftivgﬁigﬁgfor
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Lampiran 3 Tabel Tabulasi Data

EP6

EP5

EP4

EP3

EP2

EP

EE3

EE2

GOC | GOC2 | GOC3 | GOC4 | EE

No.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
34
35

36
37

38
39
40
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41

42

43
44
45

46
47

48
49

50
51

52

53

54
55

56
57

58
59

60
61

62




82

Lampiran 4 Hasil Olah Data

Outer loadings - Matrix

EMPLOYEE ENGAGEMENT  GREEN ORGANIZATIONAL CU... KINERJA KARYAWAN
EE 0.976
EE2 0.966
EE3 0.967
EP 0.964
EP2 0.921
EP3 0.955
EP4 0972
EP5 0422
|
EP6 0.953
GOC 0.886
GOC2 0.845
GOC3 0.932
GOC4 0939
EP
GOC 0.964 EP2
Goc2 0.886 EP3
+—0.845
0932 0.074
Gocs EP4
0.939
ﬁEN ORGANIZATIONALECULTURE
GOC4 0.879 EP5
EP6
EMPLOYEE ENGASEMENT
0976 (poes 0967
EE EE2 EE3
Construct reliability and validity - Overview
Cronbach’s alpha Composite reliability (rho_a) Composite reliability (tho_¢)  Average variance extracted (A...
EMPLOYEE ENGAGEMENT 0.968 0968 0.979 0.940
‘GREEN ORGANIZATIONAL CUL... 0.923 0939 0.945 0.813

KINERJA KARYAWAN 0.936 0975 0.955 0.787



Discriminant validity - Cross loadings

EMPLOYEE ENGAGEMENT

EE 0.976
EE2 0.966
EE3 0.967
EP 0.955
EP2 0.862
EP3 0.928
EP4 0.950
EP5 0.319
EP6 0.926
GOC 0.721
GOC2 0.678
GOC3 0.851
GOC4 0.889

GREEN ORGANIZATIONAL CU...

Discriminant validity - Fornell-Larcker criterion

EMPLOYEE ENGAGEMENT

EMPLOYEE ENGAGEMENT
GREEN ORGANIZATIONAL CUL...
KINERJA KARYAWAN

R-square - Overview

EMPLOYEE ENGAGEMENT
KINERJA KARYAWAN

0970
0.879
0.964

R-square
0.772
0.931

0.865
0.812
0.878
0.849
0.763
0.821
0.847
0.306
0.856
0.886
0.845
0.932
0.939

GREEN ORGANIZATIONAL CU...
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KINERJA KARYAWAN
0.948
0.943
0.914
0.964
0.921
0.955
0.972
0.422
0.953
0.693
0.642
0.850
0.893

KINERJA KARYAWAN

0.887

R-square adjusted

0.769
0.928
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f-square - List

f-square

EMPLOYEE ENGAGEMENT -> KINERJA KARYAWAN 2657
GREEN ORGANIZATIONAL CULTURE -> EMPLOYEE 3395
ENGAGEMENT :
GREEN ORGANIZATIONAL CULTURE -> KINERJA 0018
KARYAWAN -

Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values

Qriginal sample (0) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (|O/STDEV]) P values
EMPLOVEE ENGAGEMENT -» KINERIA KARVAWAN 0.299 0.867 0122 7.395 0.000
'GREEN ORGANIZATIONAL CULTURE -> EMPLOYEE 0000
- . 0879 0.882 0.037 23644 0000
GREEN ORGANIZATIONAL CULTURE -= KINERIA 0074 0.107 0.131 0.566

ARYAWAN

Specific indirect effects - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (|O/STDEV]) P values
GREEN ORGANZATIONAL CULTURE -> EMPLOYEE

EAMTAGERAERST . VIRAED | & A BVALKI b 0.790 0.763 0.099 7.9687 0.000



Lampiran 5 Dokumentasi Penelitian
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Mahasiswa Manajemen Fakult
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Assalamu'alaikum Wr. Wb.

Perkenalkan saya Khilmah, Mahasiswa
Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas
Nahdlatul Ulama Al Ghazali Cilacap. Saat
ini saya sedang melakukan penelitian
tugas akhir/skripsi yang berjudul
"Pengaruh Green Organizational Culture
terhadap Kinerja Karyawan dengan
Employee Engagement sebagai Variabel
Mediasi di PT. PLN (Persero) ULP Kroya"
sebagai syarat kelulusan Strata-1 (S1).
Kuisioner ini ditujukan untuk seluruh
karyawan/pegawai PT. PLN (Persero) ULP
Kroya. Oleh karena itu, saya
mengharapkan kesediaan Bapak/lbu/
Saudarafi untuk menjadi responden dan
mengisi kuisioner ini secara lengkap.
Data yang diperoleh akan digunakan
untuk kepentingan peneliti dan akan
dijaga kerahasiaannya sesuai dengan
etika penelitian.
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