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ABSTRAK

Revolusi Industri 4.0 telah memicu transformasi signifikan di berbagai aspek kehidupan, terutama
di industri listrik. Penelitian ini berupaya mengevaluasi dampak digitalisasi dan perubahan dalam
operasi bisnis terhadap motivasi dan kinerja karyawan, dengan lingkungan kerja berfungsi sebagai
faktor penengah. Investigasi dilakukan di kalangan karyawan PT PLN (Persero) dengan
menggunakan metodologi kuantitatif yang menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling
(SEM-PLS). Data dikumpulkan dari 101 responden yang dipilih melalui sampling purposiv Hasil
Penelitian ini menunjukkan bahwa penelitian ini bertujuan untuk memeriksa dampak perubahan
digital dan modifikasi dalam proses bisnis terhadap motivasi dan kinerja karyawan, dengan
lingkungan kerja bertindak sebagai variabel mediasi, khususnya berfokus pada karyawan PT PLN
(Persero). Metodologi penelitian mengadopsi pendekatan kuantitatif, memanfaatkan teknik Partial
Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) untuk analisis data. < 0.05), while changes
in business processes (X2) idak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (P-Values = 0.117
>Hasil penelitian menunjukkan bahwa perubahan digitalisasi (X1) memberikan pengaruh signifikan
pada motivasi kerja (Y) dengan P-Nilai tercatat di 0,000 (0,05). Selain itu, ditemukan bahwa efek
tidak langsung dari perubahan digitalisasi dan proses bisnis melalui lingkungan kerja tidak
berdampak signifikan pada motivasi kerja. Sebaliknya, analisis mengungkapkan bahwa perubahan
digitalisasi memiliki efek penting pada kinerja (Z) yang dimediasi oleh lingkungan kerja (P-Nilai =
0,031 < 0,05). Selain itu, ditetapkan bahwa motivasi kerja (YY) secara signifikan mempengaruhi
kinerja (Z2) (P-Nilai = 0,000 < 0,05). Hasil ini memberikan wawasan strategis bagi manajemen PT
PLN (Persero) dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui optimalisasi digitalisasi dan motivasi
kerja. Penelitian ini memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen PT PLN (Persero) untuk
memasukkan digitalisasi dan proses bisnis modern ke dalam strategi peningkatan kinerja mereka,
sekaligus membina lingkungan kerja yang mendukung bagi karyawan. Dengan demikian, penelitian
ini menganjurkan transformasi digital yang berkelanjutan dalam organisasi untuk mencapai daya
saing yang lebih besar di era digital.

Kata Kunci : Digitalisasi, Proses Bisnis, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, Lingkungan Kerja,
Mediasi, PT PLN (Persero), SEM-PLS, Efisiensi Operasional, Transformasi Digital.

ABSTRACT
The 4.0 Industrial Revolution has triggered significant transformations in various aspects of life,
especially in the electrical industry. This study aims to evaluate the impact of digitalization and
changes in business operations on employee motivation and performance, with the work
environment serving as a mediating factor. The investigation was conducted among employees of
PT PLN (Persero) using a quantitative methodology with a Structural Equation Modeling approach.
(SEM-PLS). Data were collected from 101 respondents selected through purposive sampling. The
results of this study indicate that the research aims to examine the impact of digital changes and
modifications in business processes on employee motivation and performance, with the work
environment acting as a mediating variable, specifically focusing on PT PLN employees. (Persero).
The research methodology adopts a quantitative approach, utilizing Partial Least Square-Structural
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Equation Modeling (PLS-SEM) techniques for data analysis. < 0.05), while changes in business
processes (X2) do not have a significant effect on work motivation (P-Values = 0.117 > 0.05). The
research results show that changes in digitalization (X1) have a significant impact on work
motivation (Y) with a recorded P-Value of 0.000 (0.05). Additionally, it was found that the indirect
effects of digitalization and business process changes through the work environment do not
significantly impact work motivation. Conversely, the analysis reveals that changes in digitalization
have a significant effect on performance (Z) mediated by the work environment (P-Value = 0.031 <
0.05). Furthermore, it is established that work motivation (Y) significantly affects performance (Z)
(P-Value = 0.000 < 0.05). These results provide strategic insights for the management of PT PLN
(Persero) in enhancing employee performance through the optimization of digitization and work
motivation. This research provides practical recommendations for the management of PT PLN
(Persero) to incorporate digitalization and modern business processes into their performance
improvement strategies, while also fostering a supportive work environment for employees. Thus,
this research advocates for sustainable digital transformation within the organization to achieve
greater competitiveness in the digital era.

Keyword: Digitalization, Business Processes, Work Motivation, Employee Performance, Work
Environment, Mediation, PT PLN (Persero), SEM-PLS, Operational Efficiency, Digital
Transformation

PENDAHULUAN

Permulaan Revolusi Industri 4.0 telah membawa transformasi mendalam di berbagai
dimensi kehidupan sehari-hari, dengan dampak yang sangat menonjol diamati dalam ranah
praktik dan operasi bisnis yang dinamis dan terus berkembang. Kemajuan yang cepat dan
luar biasa di bidang teknologi informasi dan komunikasi (TIK) telah secara signifikan
memotivasi organisasi untuk dengan sepenuh hati mengadopsi strategi baru yang
menekankan adaptasi terhadap perubahan keadaan dan mengejar pendekatan inovatif dalam
kerangka operasional mereka. Integrasi mulus dari teknologi digital mutakhir, termasuk
tetapi tidak terbatas pada otomatisasi, kecerdasan buatan (Al), dan jaringan Internet of
Things (1oT) yang luas, telah muncul sebagai kebutuhan penting untuk meningkatkan
efisiensi, efektivitas, dan keunggulan kompetitif secara keseluruhan bisnis yang menavigasi
lanskap baru ini.

Di sektor kelistrikan, TIK sangat penting di berbagai aspek, termasuk generasi,
transmisi, distribusi, dan dukungan pelanggan. Digitalisasi proses bisnis dapat
meningkatkan akurasi data, mempercepat pengambilan keputusan, dan meningkatkan
kualitas layanan kepada pelanggan.

PLN, yang diakui sebagai Badan Usaha Milik Negara (BUMN), sepenuhnya dimiliki
oleh Pemerintah Republik Indonesia yang terhormat, dan kepemilikan ini menandakan
bahwa setiap peralatan milik PLN, terlepas dari apakah itu aktif digunakan pada saat ini atau
telah dipindahkan ke lokasi yang berbeda, pada dasarnya dianggap sebagai milik negara
yang membutuhkan perlindungan yang rajin dan waspada. Akibatnya, menjadi sangat jelas
dan dapat dimengerti bahwa setiap insiden yang mengakibatkan hilangnya aset PLN
diterjemahkan langsung ke dalam hilangnya properti yang dimiliki oleh negara itu sendiri.

PT PLN (Persero), yang beroperasi sebagai entitas milik pemerintah yang
bertanggung jawab atas penyediaan layanan listrik kepada masyarakat, memiliki tanggung
jawab yang signifikan dalam mengelola berbagai asetnya dengan cara yang efektif dan
efisien, memastikan bahwa semua sumber daya dimanfaatkan secara maksimal. Di antara
beragam aset yang termasuk dalam yurisdiksinya, ada kategori yang dikenal sebagai
pembongkaran bekas, yang mengacu pada barang-barang yang tidak lagi beroperasi dan
akibatnya memerlukan prosedur yang tepat untuk pembuangannya agar mematuhi peraturan
dan mempertahankan standar lingkungan.

Pengelolaan barang yang dibongkar di PT PLN (Persero) saat ini menghadapi
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berbagai tantangan, antara lain: 1) Pencatatan yang tidak akurat, di mana dokumentasi
barang yang dibongkar seringkali tidak lengkap atau salah, mengakibatkan data yang
ketinggalan zaman dan tidak dapat diandalkan. Situasi ini dapat mengakibatkan potensi
hilangnya persediaan, penyalahgunaan, dan penggunaan ruang gudang yang tidak efisien.
2) Proses yang manual dan memakan waktu yakni proses pengelolaan barang eks bongkar
masih banyak yang dilakukan secara manual, sehingga memakan waktu dan tidak efisien.
Hal ini dapat menghambat proses penghapusan barang dan berakibat pada penumpukan
barang di gudang. 3) Transparansi dan akuntabilitas yang tidak memadai, di mana
kurangnya kejelasan dan tanggung jawab dalam mengelola barang yang dibongkar dapat
menumbuhkan peluang korupsi dan penyalahgunaan sumber daya.

Masalah dalam pengelolaan barang yang diturunkan di PT PLN (Persero) dapat
menyebabkan hasil negatif, seperti: 1) Kemunduran keuangan bagi pemerintah, di mana
kerugian dan penyalahgunaan barang yang diturunkan dapat mengakibatkan dampak
keuangan yang cukup besar bagi perusahaan dan negara, pada akhirnya menciptakan efek
riak yang dapat membebani sumber daya publik dan merusak stabilitas fiskal. 2)
Ketidakefektifan operasional, di mana akumulasi barang di gudang dapat menyebabkan
inefisiensi operasional dan ruang terbuang, selanjutnya menyebabkan keterlambatan dalam
logistik dan peningkatan overhead biaya yang bisa dihindari dengan proses yang lebih
efisien. 3) Merugikan reputasi perusahaan, karena tidak adanya transparansi dan
akuntabilitas dalam penanganan barang yang dibongkar, yang dapat merusak citra
perusahaan dan mengikis kepercayaan publik, sehingga menciptakan tantangan jangka
panjang dalam hubungan pemangku kepentingan dan kredibilitas merek yang mungkin
membutuhkan waktu bertahun-tahun untuk dibangun kembali.

Permasalahan dalam pengelolaan barang eks bongkar di PT PLN (Persero)
membutuhkan solusi yang lebih efektif dan efisien. Mengadopsi perubahan dalam proses
bisnis dan merangkul digitalisasi adalah langkah strategis untuk menyelesaikan masalah ini.
Pelaksanaan perubahan proses bisnis dan integrasi teknologi digital dalam pengelolaan
barang yang diturunkan di PT PLN (Persero) diharapkan dapat menghasilkan beberapa
keuntungan, seperti: meningkatkan ketepatan pencatatan barang yang diturunkan,
mengurangi kemungkinan kehilangan dan penyalahgunaan, memaksimalkan pemanfaatan
ruang gudang, meningkatkan efisiensi operasional dan mencapai pengurangan biaya, serta
meningkatkan transparansi dan akuntabilitas.

Motivasi kerja tidak dapat disangkal sebagai faktor signifikan dan berpengaruh yang
sangat berdampak pada tingkat kinerja karyawan di berbagai sektor dan industri. Karyawan
yang secara konsisten menunjukkan tingkat motivasi kerja yang tinggi cenderung
menunjukkan semangat yang meningkat untuk tanggung jawab mereka, yang akibatnya
mengarah pada peningkatan produktivitas dan efektivitas dalam peran masing-masing.
Pentingnya motivasi tidak dapat dilebih-lebihkan bagi karyawan, karena berfungsi sebagai
elemen penting dalam menentukan kepuasan kerja sementara juga memainkan peran
penting dalam keberhasilan pencapaian tujuan dan sasaran organisasi. Untuk mencapai dan
mewujudkan tujuan organisasi ini secara efektif, penting bagi karyawan untuk memiliki
motivasi yang kuat yang mendorong mereka untuk meningkatkan upaya kerja dan
komitmen mereka terhadap tugas mereka. Mengakui peran penting yang dimainkan
karyawan dalam organisasi, menjadi penting bagi mereka untuk memusatkan upaya dan
perhatian mereka pada tugas-tugas mereka untuk memastikan bahwa tujuan menyeluruh
organisasi berhasil dipenuhi dan dipenuhi. Ketika karyawan mempertahankan tingkat
motivasi kerja yang tinggi, mereka lebih cenderung mengerahkan upaya dan dedikasi yang
signifikan dalam memenuhi tanggung jawab dan tugas mereka di tempat kerja. Di sisi lain,
ketika motivasi kerja sangat rendah, karyawan mungkin mendapati diri mereka tidak
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memiliki dorongan yang diperlukan untuk terlibat dalam pekerjaan mereka, menjadi mudah
putus asa, dan akhirnya menghadapi tantangan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung
jawab yang diberikan secara efisien.

Motivasi kerja, yang dapat didefinisikan sebagai keinginan intrinsik untuk
mendedikasikan upaya substansif untuk mencapai tujuan menyeluruh yang ditetapkan oleh
organisasi, sangat dipengaruhi oleh sejauh mana upaya ini mampu memuaskan kebutuhan
dan aspirasi pribadi individu. Kebutuhan intrinsik akan motivasi ini biasanya muncul dalam
situasi di mana ada kesenjangan atau perbedaan yang nyata antara apa yang telah dicapai
dan apa yang awalnya diantisipasi atau diharapkan sebagai hasilnya. Motivasi karyawan
tidak dapat disangkal merupakan faktor penting yang secara signifikan berkontribusi pada
peningkatan kinerja dan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Kepentingan ini berasal
dari fakta bahwa motivasi dapat diturunkan dari banyak sumber, yang mungkin termasuk
pemimpin inspirasional, kolega yang mendukung, atau bahkan impuls dan dorongan bawaan
yang berada di dalam individu itu sendiri. Motivasi dapat dilihat sebagai kekuatan mental
yang kuat yang mendorong individu menuju realisasi aspirasi pribadi mereka dan
pemenuhan tujuan spesifik yang ingin mereka capai. Selain itu, kinerja karyawan dibentuk
dan dipengaruhi oleh beragam faktor, yang mencakup unsur-unsur seperti remunerasi,
tingkat motivasi yang dialami, dan kepuasan keseluruhan yang diperoleh dari peran
pekerjaan mereka (Fadhil & Mayowan, 2018).

Meningkatkan motivasi karyawan merupakan investasi penting bagi PT PLN
(Persero) untuk memenuhi tujuan strategisnya. Dengan karyawan yang termotivasi dan
berkinerja tinggi, PLN dapat memberikan layanan yang luar biasa kepada pelanggannya dan
memainkan peran penting dalam pembangunan nasional. PT PLN (Persero) harus konsisten
menilai dan menyempurnakan programnya untuk meningkatkan motivasi karyawan.
Dengan memahami elemen-elemen yang mempengaruhi motivasi kerja, PLN dapat
menumbuhkan suasana kerja yang kondusif dan mendukung yang menginspirasi karyawan
untuk mencapai potensi tertinggi mereka.

Lingkungan kerja yang positif dan menggembirakan dapat meningkatkan motivasi
karyawan. Seperti dicatat oleh Shindaye et al. (2011), lingkungan kerja secara inheren
mempengaruhi individu dan secara signifikan berdampak pada tindakan mereka. Kondisi
fisik tempat kerja sangat mempengaruhi tingkat moral karyawan. Untuk mencapai
produktivitas yang optimal, organisasi harus memastikan bahwa lingkungan kerja fisik
kondusif untuk dukungan karyawan (Leblebici, 2012). Hasil penelitian oleh Prakoso et al.
(2014) menunjukkan bahwa lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan melalui
motivasi kerja, menunjukkan bahwa suasana kerja yang menyenangkan dapat menginspirasi
karyawan untuk berkinerja lebih baik, sehingga meningkatkan kinerja karyawan secara
keseluruhan.

PT PLN (Persero), sebagai perusahaan penyedia layanan energi listrik di Indonesia
terus melakukan transformasi untuk meningkatkan kualitas layanannya. Aspek kunci dari
transformasi ini melibatkan adopsi proses bisnis baru dan integrasi teknologi digital. Inisiatif
transformasi ini berfokus pada merevisi proses bisnis dan merangkul digitalisasi.

Pelaksanaan dan realisasi perubahan dalam proses bisnis terdiri dari serangkaian
tindakan yang terorganisir dengan cermat dan metodis yang dirancang untuk mengubah dan
mengubah kerangka operasional dan fungsi organisasi. Tujuan utama di balik perubahan ini
adalah untuk meningkatkan dan meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan tingkat
produktivitas organisasi secara signifikan dan terukur.

Mencapai keunggulan kompetitif melibatkan peningkatan kinerja proses bisnis saat
ini dalam organisasi. Dengan mengoptimalkan efektivitas dan efisiensi proses ini, biaya
operasional dapat diminimalkan sekaligus memberikan nilai kepada pelanggan, memastikan
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kelangsungan hidup perusahaan yang berkelanjutan. Proses bisnis berfungsi sebagai
kerangka kerja untuk penataan kegiatan dan meningkatkan pemahaman hubungan antara
berbagai kegiatan (Weske, 2007).

Digitalisasi, sebagaimana dijelaskan oleh Westerman (2011), memerlukan
pemanfaatan teknologi untuk sangat meningkatkan kemampuan atau efisiensi fungsi
eksekutif perusahaan. Tujuan utama digitalisasi adalah untuk membentuk kembali kerja
internal perusahaan, proposisi nilainya, dan interaksinya dengan pelanggan. Manfaat utama
digitalisasi bagi organisasi terletak pada pengelolaan proses yang rumit. Organisasi ini
merangkul berbagai teknologi canggih yang beroperasi secara real-time dan mempekerjakan
individu dengan beragam keahlian yang dipandang mahir dalam mengikuti kemajuan pesat
dalam digitalisasi (Lichtblau et al., 2015).

Dampak penerapan perubahan dalam operasi bisnis dan transformasi digital terhadap
motivasi karyawan di PT PLN (Persero). Pelaksanaan modifikasi bisnis dan proses digital
di PT PLN (Persero) dapat menghasilkan efek menguntungkan dan merugikan pada
motivasi karyawan di tempat kerja. Beberapa hasil yang menguntungkan termasuk
meningkatkan rasa akuntabilitas, meningkatkan kepercayaan diri, memelihara rasa bangga,
dan memperluas peluang untuk pertumbuhan pribadi.

Hasil pengujian empiris dari Utama et al. (2020) menunjukkan bahwa adopsi
digitalisasi secara signifikan meningkatkan motivasi kerja di Pusat Medis Jakarta. Efek
menguntungkan ini menunjukkan bahwa digitalisasi dapat meningkatkan motivasi
karyawan dengan menyediakan akses ke informasi penting dan sumber daya Kkerja,
sementara juga mempromosikan rasa pencapaian dalam penyelesaian tugas.

Berdasarkan dari beragam tantangan yang dihadapi di lapangan, hal ini mendorong
para peneliti untuk melanjutkan studi tambahan dengan judul: Dampak Transformasi Proses
Bisnis dan Digitalisasi terhadap Motivasi dan Kinerja Kerja, dengan Lingkungan Kerja
berfungsi sebagai Variabel Mediasi (Studi tentang Karyawan di PT PLN (Persero).

METODOLOGI

Metodologi yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan teknik kuantitatif.
Analisis kuantitatif memberikan dasar untuk memeriksa gagasan teoritis dengan
mengeksplorasi hubungan antar variabel. Umumnya, variabel-variabel ini diukur dengan
instrumen penelitian, memungkinkan data yang diwakili oleh angka-angka ini untuk
diperiksa melalui metode statistik..

Laporan akhir dari penelitian ini biasanya menunjukkan kerangka kerja yang
menyeluruh dan koheren, yang dimulai dengan pengantar, diikuti oleh tinjauan literatur,
landasan teoritis, metodologi penelitian, temuan penelitian, dan diskusi pembahasan.

Dalam penelitian ini menggunakan data kuantitatif, khususnya data yang bersumber
dari PT PLN (Persero).

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Pengaruh Antara Perubahan Digitalisasi Terhadap Motivasi Kerja

Menurut Okkonen et al. (2019), digitalisasi telah lama diakui sebagai Kkatalis
signifikan untuk globalisasi. Organisasi sekarang dapat berfungsi tanpa batasan waktu dan
kehadiran, karena kemajuan teknologi memfasilitasi interaksi yang lebih mudah, lebih
cepat, dan lebih hemat biaya di antara individu. Akibatnya, digitalisasi telah memunculkan
model bisnis yang sama sekali baru dan kerangka penciptaan nilai. Memang, digitalisasi
telah merestrukturisasi lanskap ekonomi dan lingkungan bisnis organisasi, sekaligus
mengubah cara individu melakukan pekerjaan mereka. Digitalisasi siap untuk merevolusi
pekerjaan di hampir setiap organisasi pada akhirnya, tetapi tingkat dan kecepatan
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memanfaatkan potensinya secara signifikan bergantung pada sikap manusia, kemampuan
belajar, dan peluang yang tersedia untuk penerapannya di tempat kerja. Selain itu, Okkonen
dkk. berpendapat bahwa digitalisasi pekerjaan dapat meningkatkan pemanfaatan
pengetahuan, yang diantisipasi akan mengarah pada produktivitas dan efisiensi yang lebih
besar (Okkonen et al., 2019).

Kemampuan karyawan untuk memahami teknologi digital sebagai sarana untuk
meningkatkan kinerja pekerjaan mereka secara signifikan mempengaruhi kesediaan mereka
untuk merangkul inovasi ini. Kerangka kerja ini sejalan dengan temuan yang menunjukkan
ketika karyawan merasakan dukungan dalam memperoleh dan memanfaatkan teknologi
baru, tingkat motivasi dan keterlibatan mereka meningkat, yang mengarah pada peningkatan
produktivitas dan kepuasan kerja (Xinyue & Marcelo, 2024). Penelitian yang dilakukan oleh
Gagne et al., dirujuk oleh Xinyue & Marcelo (2024), mengungkapkan bahwa karyawan
yang merasa diberdayakan dan kompeten dalam menggunakan alat digital mengalami
motivasi intrinsik yang lebih besar. Di sisi lain, jika karyawan menjadi kewalahan oleh
tuntutan teknologi, motivasi mereka menurun, yang pada akhirnya mempengaruhi efisiensi
organisasi.

Dalam penelitian ini, ditetapkan bahwa P-Nilai yang menunjukkan dampak Perubahan
Digitalisasi (X1) pada Motivasi Kerja (Y) sama dengan 0,000, yaitu <0,05; oleh karena itu,
hipotesis divalidasi, mengarah pada kesimpulan bahwa Perubahan Digitalisasi (X1) secara
signifikan mempengaruhi Motivasi Kerja (Y). Selain itu, temuan penelitian ini dikuatkan
oleh penelitian oleh Putra dan Muafi (2023), yang menyoroti hubungan yang signifikan
antara digitalisasi sistem perusahaan dan motivasi kerja.

B. Pengaruh Antara Perubahan Proses Bisnis Terhadap Motivasi Kerja

Perubahan terkini dalam lanskap ekonomi, termasuk ekspektasi pelanggan, tren
globalisasi, penurunan keuangan, tantangan peraturan, dan banyak lagi, memberikan
tekanan pada organisasi dan kinerjanya. Oleh karena itu, inisiatif yang bertujuan untuk
meningkatkan proses bisnis telah menjadi penting bagi perusahaan yang bercita-cita untuk
mencapai dan mempertahankan daya saing di pasar. Singkatnya, upaya peningkatan proses
bisnis berfungsi sebagai metode untuk memperbaiki prosedur organisasi agar lebih efektif
memenuhi tujuan bisnis organisasi (Bakotic & Krnic, 2017).

Sumber daya manusia, menjadi aset utama organisasi mana pun, mewujudkan elemen
dinamis dan inovatif, sehingga berfungsi sebagai aspek penting untuk meningkatkan operasi
bisnis. Secara khusus, untuk mencapai perbaikan dalam proses bisnis atau untuk secara
efektif melaksanakan inisiatif peningkatan proses bisnis, penting tidak hanya untuk
mengamankan sumber daya manusia yang cukup tetapi juga untuk memastikan keterlibatan
dan dedikasi mereka yang optimal. Akibatnya, kualitas dan atribut sumber daya manusia
harus dinilai dan dievaluasi tidak hanya berdasarkan kebutuhan organisasi tetapi juga dalam
hal kebutuhan yang tidak dapat dihindari untuk mendesain ulang, memodifikasi, dan
memajukan proses bisnis (Bakotic & Krnic, 2017).

Tujuan perbaikan proses bisnis meliputi: peningkatan fungsionalitas; kualitas unggul,
fleksibilitas yang lebih besar; penurunan waktu operasi (siklus) dan penurunan biaya,
termasuk biaya operasional, kegagalan, pencegahan, atau evaluasi; peningkatan motivasi
dan kepuasan di antara karyawan; dan peningkatan kepuasan pelanggan (Bakotic & Krnic,
2017).

Motivasi ini mengacu pada sejauh mana seseorang cenderung bekerja dengan mahir
dan efektif untuk mencapai tujuan pribadi dan organisasi. Ini mencakup emosi dan proses
kognitif individu yang bereaksi terhadap rangsangan spesifik dari lingkungan mereka, pada
akhirnya menginspirasi karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka dan menghasilkan
energi yang diperlukan untuk mencapai tujuan tersebut dengan sukses (Negussie & Oliksa,
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2020).

Hasil dalam penelitian ini mengungkapkan P-Nilai mengenai dampak Perubahan
Proses Bisnis (X2) terhadap Motivasi Kerja (Y) = 0,117 > 0,05, oleh karena itu, hipotesis
tidak didukung, menunjukkan bahwa Perubahan Proses Bisnis (X2) tidak memiliki efek
signifikan pada Motivasi Kerja (). Hal ini menunjukkan bahwa perubahan dalam proses
bisnis dapat mempengaruhi motivasi dalam jangka panjang, asalkan karyawan diberi waktu
yang cukup untuk menyesuaikan dan mengamati hasil dari perubahan tersebut, yang
menghasilkan efek yang awalnya tidak signifikan pada motivasi.

C. Pengaruh Perubahan Digitalisasi Terhadap Motivasi Kerja Secara Tidak Langsung
Melalui Lingkungan Kerja

Saat ini, secara luas diakui bahwa teknologi digital (dianggap sebagai perpaduan
teknologi informasi, komputasi, komunikasi, dan konektivitas) dapat dimanfaatkan dalam
bisnis untuk mengamankan keunggulan kompetitif berkelanjutan yang sangat penting untuk
berkembang di berbagai sektor di tengah persaingan. Untuk mendigitalkan sesuatu
memerlukan konversi data ke format digital. Bisnis digital (BD) mewakili pendekatan
strategis perusahaan dan kemampuan untuk mengeksplorasi dan mengadopsi teknologi
digital baru. Ini berkaitan dengan transformasi yang dapat ditimbulkan oleh teknologi digital
dalam model bisnis korporat—terutama mempengaruhi fungsi inti TIK: penyimpanan data,
pemrosesan data, dan pertukaran data, yang dapat menghasilkan, misalnya, dalam
digitalisasi data di seluruh rantai nilai atau otomatisasi proses (Martinez- Caro et al., 2020).

Dalam hubungan ini, lingkungan kerja berfungsi sebagai fasilitator atau faktor
mediasi. Organisasi yang menumbuhkan lingkungan kerja yang ditandai dengan
inklusivitas, proaktivitas, dan kemampuan beradaptasi terhadap transformasi digital
diposisikan untuk memaksimalkan potensi sumber daya manusia mereka dan mengamankan
keunggulan kompetitif dalam lanskap digital saat ini (Wulandari, et al., 2023). Penelitian
yang dilakukan oleh Utama et al., sebagaimana dirujuk oleh Putra dan Muafi (2023),
menunjukkan bahwa hasil uji empiris mengkonfirmasi efek positif dan signifikan
digitalisasi terhadap motivasi kerja di Jakarta Medical Center. Efek menguntungkan ini
menunjukkan bahwa digitalisasi meningkatkan motivasi karyawan dengan memfasilitasi
akses ke informasi dan alat terkait, sementara juga menanamkan rasa pencapaian dalam
pelaksanaan tugas.

Berbeda dengan temuan penelitian sebelumnya, penelitian ini mengungkapkan bahwa
P- Value mengenai dampak Perubahan Digitalisasi (X1) terhadap Motivasi Kerja (Y) =
0,895 >i 0,05. Oleh karena itu, hipotesis ditolak, menunjukkan bahwa Perubahan
Digitalisasi (X1) tidak memiliki efek tidak langsung yang signifikan terhadap Motivasi
Kerja (Y) melalui lingkungan kerja (M).

D. Pengaruh Perubahan Proses Bisnis Berpengaruh Terhadap Motivasi Kerja Secara
Tidak Langsung Melalui Lingkungan Kerja

Proses bisnis didefinisikan sebagai “rantai aktivitas, peristiwa, dan keputusan yang
dilakukan oleh organisasi untuk memberikan nilai kepada pelanggannya”. Organisasi terus
berupaya meningkatkan proses bisnis mereka untuk mengoptimalkan efisiensi dan
meningkatkan kualitas produk dan layanan yang mereka tawarkan. Proses bisnis biasanya
ditingkatkan dengan memberlakukan perubahan, yaitu mendesain ulang proses bisnis
(Milani, et al., 2024).

Perubahan proses bisnis atau Inovasi dan motivasi berperan penting dalam
meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Pertama, Inovasi memberikan kesempatan
bagi karyawan untuk terlibat dalam pengembangan ide-ide baru, proses, atau produk yang
meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam pekerjaan mereka. Karyawan yang didorong
untuk berinovasi cenderung lebih bersemangat dan aktif mencari solusi kreatif untuk
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meningkatkan kinerja. Selanjutnya, motivasi memainkan peran kunci dalam menjaga energi
dan komitmen karyawan terhadap pekerjaan. Karyawan yang termotivasi, baik melalui
pengakuan atas kinerja, kesempatan berkembang, atau insentif lainnya, cenderung lebih
fokus, berdedikasi, dan berusaha keras mencapai tujuan perusahaan (Heriyanto dan
Sitohang, 2024).

Selain itu lingkungan juga berperan diantara perubahan proses bisnis dan motivasi.
Menurut Putri (2024) agar dapat meningkatkan kualitas kerja diperlukan dorongan.
Dorongan ini bisa berupa pemberian insentif yang adil, fasilitas kesehatan yang memadai,
serta lingkungan kerja yang mendukung. Lingkungan kerja yang sehat, bersih, nyaman, dan
menyenangkan akan meningkatkan motivasi yang pada akhirnya akan memengaruhi kinerja
karyawan secara positif.

Berbeda dengan hasil penelitian tersebut, dalam penelitian ini diketahui nilai P-Values
pengaruh Perubahan Proses Bisnis (X2) terhadap Motivasi Kerja (Y) = 0,157 > 0,05, maka
hipotesis tidak diterima atau dapat disimpulkan Perubahan Proses Bisnis (X2) tidak
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y) secara tidak langsung melalui
lingkungan kerja (M).

E. Pengaruh Antara Perubahan Digitalisasi Terhadap Kinerja

Digitalisasi adalah fenomena yang terus berkembang yang memengaruhi strategi,
struktur, dan proses bisnis, dan berpotensi memberikan manfaat bagi kinerja perusahaan.
Digitalisasi telah dideskripsikan sebagai ' revolusi industri keempat karena dampak
potensialnya yang sangat besar terhadap konsumen, masyarakat, dan bisnis'. Dalam konteks
organisasi bisnis, digitalisasi mengacu pada penggunaan teknologi digital untuk mengubah
model bisnis perusahaan dan memberikan peluang untuk meningkatkan jalur penciptaan
nilainya, yang mengubah cara bisnis dijalankan (Truant, et al., 2021).

Sejalan dengan hal tersebut, Martinez-Caro et al., (2020) menyatakan bahwa dalam
beberapa tahun terakhir, digitalisasi telah meningkat ditandai dengan penggunaan teknologi
informasi dan komunikasi di setiap bidang kehidupan. Pengenalan teknologi digital
menyiratkan perubahan besar dalam cara kerjanya dan berinteraksi dengan lingkungan.
Sejumlah besar data digital yang tersedia untuk organisasi dapat menjadi sumber penciptaan
nilai baru dengan tujuan akhir untuk meningkatkan kinerja organisasi. Digitalisasi bisnis
dapat mendorong pengembangan aktivitas nilai, sehingga karyawan dapat berharap untuk
meningkatkan kinerja mereka. Gagasan yang terkait dengan peningkatan kinerja karyawan
dan perusahaan, harus mendorong perubahan fokus yang memfasilitasi proses digitalisasi
bisnis dan penciptaan nilai dari digital (Martinez-Caro et al., 2020).

Dalam hasil penelitian ini diketahui nilai P-Values pengaruh Perubahan Digitalisasi
(X1) terhadap Kinerja (Z) = 0,031 < 0,05, maka hipotesis diterima atau dapat disimpulkan
Perubahan Digitalisasi (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja (Z). Hasil ini juga
dibuktikan dengan hasil penelitian Sulistianingtiyas & Djastuti (2022) bahwa adanya
hubungan positif dan signifikan antara digitalisasi di tempat kerja dengan kinerja pegawai.
Hal ini dapat diartikan bahwa penerapan digitalisasi di BBRP2BKP yang ditandai dengan
interaksi digitalisasi manajemen SDM dan kematangan sistem manajemen SDM dapat
meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan. BBRP2BKP memahami bagaimana
mengubah cara kerja sistem konvensional menuju penggunaan teknologi digital yang
semakin gencar menjadi penting untuk memetakan jalan ke depan bagi kebutuhan kategori
pegawai yang rentan. Digitalisasi di tempat kerja mempengaruhi kebiasaan individu
pegawai BBRP2BKP yang sejalan dengan konvensi organisasi sehingga menghasilkan
capaian kinerja yang baik. Secara khusus telah terjadi kemajuan pesat dalam aplikasi dan
teknologi untuk sumber daya manusia. Pegawai BBRP2BKP yang menerima dan
mengadopsi penggunaan teknologi digital dan inovasi baru dalam penerapannya, dapat
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menyelesaikan pekerjaan dengan lebih efisien sehingga secara signifikan mempengaruhi
peningkatan kinerja pegawai.
F. Pengaruh Antara Perubahan Proses Bisnis Terhadap Kinerja

Proses bisnis (BP) dipandang sebagai fondasi perusahaan, memainkan peran penting
dalam menyampaikan tujuan dan tujuan tata kelola strategis ke sistem informasi yang
menjalankan tugas-tugas penting dan mendukung pengambilan keputusan (Rosado, et al.,
2024). Perubahan dalam Proses Bisnis (BP) sering terjadi dan seringkali tidak dapat
diprediksi. Perubahan BP ini dapat timbul, misalnya, dari penyesuaian undang-undang dan
peraturan bisnis (Bouhamed, et al., 2022).

Perubahan bisnis atau organisasi, yang mencakup segudang transformasi dan
penyesuaian dalam perusahaan, tidak dapat disangkal merupakan salah satu faktor penting
yang harus dievaluasi dan diperhitungkan dengan cermat oleh organisasi, karena memiliki
potensi untuk secara signifikan mempengaruhi Kkinerja keseluruhan dan tingkat
produktivitas karyawan. Manajemen kinerja, yang merupakan proses yang mencakup semua
yang melibatkan berbagai kegiatan dan strategi, pada dasarnya ditujukan untuk
meningkatkan dan mengoptimalkan kinerja suatu organisasi, memastikan bahwa ia
beroperasi pada efisiensi dan efektivitas setinggi mungkin. Meningkatkan kinerja karyawan,
yang dapat dianggap sebagai elemen penting dalam konteks keberhasilan organisasi yang
lebih luas, adalah salah satu kunci penting yang memfasilitasi pencapaian tujuan dan sasaran
menyeluruh organisasi sebagai entitas kohesif. Kontribusi dan masukan karyawan dalam
suatu organisasi, yang dapat berkisar dari ide-ide inovatif hingga upaya kolaboratif, dapat
memainkan peran penting dalam menentukan kinerja keseluruhan dan keberhasilan
organisasi itu sendiri, karena masukan ini dapat menghasilkan hasil negatif dan positif
tergantung pada berbagai faktor dan keadaan. Akibatnya, organisasi sangat tertarik untuk
mendorong dan menerapkan perubahan positif yang ditujukan khusus untuk meningkatkan
kinerja karyawan, sehingga menciptakan lingkungan yang kondusif bagi pertumbuhan dan
kesuksesan (Lailla dan Mardi, 2022).

Temuan dari penelitian ini menunjukkan P-Nilai mengenai pengaruh Perubahan
Proses Bisnis (X2) pada Kinerja (Z) = 0,438 > 0,05, yang berarti bahwa hipotesis tidak
diterima atau dapat disimpulkan bahwa Perubahan Proses Bisnis (X2) tidak memiliki
dampak yang berarti pada Kinerja (Z). Ini kontras dengan hasil studi oleh Putri et al. (2023),
yang mengungkapkan bahwa perubahan organisasi secara signifikan mempengaruhi kinerja
karyawan.

G. Pengaruh Antara Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Kinerja karyawan ditentukan oleh apa yang dicapai karyawan dan apa yang gagal
mereka capai. Ini mencakup kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan, kehadiran,
sikap yang mendukung dan akomodatif, dan ketepatan waktu tugas yang diselesaikan
(Dumevi, 2017). Kinerja karyawan mencerminkan hasil dari upaya individu. Hasil ini harus
selaras dengan kontribusi dan tanggung jawab karyawan dalam mengejar tujuan organisasi,
mematuhi aturan yang ditetapkan, itikad baik, dan standar etika. Salah satu faktor kunci
yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi. Motivasi berfungsi sebagai keadaan
internal yang memicu keinginan individu untuk terlibat dalam kegiatan tertentu untuk
mencapai tujuan yang diinginkan. Selain itu, setiap organisasi bercita-cita untuk
meningkatkan kinerja tenaga kerjanya. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk
memberikan motivasi yang efektif kepada semua karyawan untuk mendorong peningkatan
kinerja (Samsuddin, et al., 2023).

Penelitian yang dilakukan oleh Heriawan dan Sari (2024) mengungkapkan bahwa
koefisien korelasi 83,1% menandakan hubungan yang kuat antara motivasi kerja dan kinerja
karyawan. Temuan penelitian ini selaras dengan penelitian sebelumnya, di mana P-Nilai
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mencerminkan pengaruh Motivasi Kerja (Y) pada Kinerja (Z) = 0,000 < 0,05, sehingga
memvalidasi hipotesis dan menyimpulkan bahwa Motivasi Kerja (Y) secara signifikan
berdampak pada Kinerja (Z).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Berdasarkan nilai P-Values pengaruh Perubahan Digitalisasi (X1) terhadap Motivasi
Kerja (Y), maka hipotesis diterima atau dapat disimpulkan Perubahan Digitalisasi (X1)
berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja ().

2. Berdasarkan nilai P-Values pengaruh Perubahan Proses Bisnis (X2) terhadap Motivasi
Kerja (YY), maka hipotesis tidak diterimaatau dapat disimpulkan Perubahan Proses Bisnis
(X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja ().

3. Berdasarkan nilai P-Values pengaruh Perubahan Digitalisasi (X1) terhadap Motivasi
Kerja (Y), maka hipotesis tidak diterima atau dapat disimpulkan Perubahan Digitalisasi
(X1) berpengaruh tidak signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y) secara tidak langsung
melalui lingkungan kerja (M).

4. Diketahui nilai P-Values pengaruh Perubahan Proses Bisnis (X2) terhadap Motivasi
Kerja (), maka hipotesis tidak diterima atau dapat disimpulkan Perubahan Proses Bisnis
(X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (Y) secara tidak langsung
melalui lingkungan kerja (M).

5. Diketahui hasil P-Values pengaruh Perubahan Digitalisasi (X1) terhadap Kinerja (Z),
maka hipotesis diterima atau dapat disimpulkan Perubahan Digitalisasi (X1) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja (Z) secara tidak langsung melalui lingkungan kerja.

6. Diketahui hasil P-Values pengaruh Perubahan Proses Bisnis (X2) terhadap Kinerja, maka
hipotesis tidak diterima atau dapat disimpulkan Perubahan Proses Bisnis (X2) tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja (2).

7. Diketahui hasil P-Values pengaruh Motivasi Kerja (Y) terhadap Kinerja (Z), maka
hipotesis diterima atau dapat disimpulkan Motivasi Kerja (Y) berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja (Z).

Saran

Adapun saran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Bagi PT PLN (PERSERO)

Melanjutkan upaya digitalisasi untuk mendukung kinerja karyawan Hal ini dapat
dilakukan melalui investasi pada teknologi mutakhir, pelatihan karyawan, dan
pengembangan infrastruktur digital yang andal. Mempertahankan dan meningkatkan
motivasi kerja karyawan melalui pemberian insentif yang kompetitif, pengembangan jalur
karier yang jelas, serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung. Hal
ini akan mendorong karyawan untuk menghasilkan kerja yang optimal.

b. Bagi Peneliti Selanjutnya

1. Memperluas cakupan penelitian dengan menganalisis variabel-variabel lain yang dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan seperti kompetensi karyawan, kepemimpinan
manajemen, dan budaya organisasi.

2. Penelitian selanjutnya dapat memasukan variabel intervening selain lingkungan kerja
untuk melihat peran mediasi variabel lain yang sekiranya berpengaruh dalam hubungan
Digitalisasi dan kinerja karyawan.
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