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ABSTRAK 

 

 

PENGARUH FASILITAS, LINGKUNGAN, DAN MOTIVASI KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN (STUDI PADA PEKERJA GEN Z DI 

BANDAR LAMPUNG) 

 

 

 

Oleh 

 

 

Naufal Bagas Wiradinata 

 

 

 

 

Di era yang semakin kompetitif saat ini, kinerja karyawan sangat penting untuk 

kemajuan suatu organisasi. Seiring dengan perubahan dinamika yang terjadi, 

Generasi Z mulai mendominasi angkatan kerja Indonesia saat ini. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh fasilitas, lingkungan, dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan studi kasus pada pekerja Gen Z 

di Bandar Lampung. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian explanatory 

research dengan pendekatan kuantitatif. Sample pada penelitian ini diambil 

menggunakan teknik purposive sampling dengan jumlah sampel 100 responden. 

Data penelitian ini didapatkan melalui kuesioner dan data akan dianalisis 

menggunakan aplikasi satistic SPSS 26, dan juga menganalisis menggunakan 

metode analisis linear berganda. Hasil dari penelitian ini menunjukan fasilitas kerja 

tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja karyawan pekerja Gen Z 

di Bandar Lampung secara parsial. lingkungan kerja dan motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan pekerja Gen Z di Bandar Lampung secara 

parsial. Dan secara simultan, fasilitas kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pekerja Gen Z di 

Bandar Lampung. Perusahaan disarankan dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang kolaboratif dan harmonis, juga dapat menciptakan keselarasan dalam interaksi 

sosial yang dapat meningkatkan motivasi mereka. Bagi peneliti selanjutnya 

diharapkan memperluas penelitian dengan mengeksplorasi variabel lain yang 

mempengaruhi kinerja. 
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ABSTRAC 

 

 

THE INFLUENCE OF WORK FACILITIES, WORK ENVIRONMENT, AND 

WORK MOTIVATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE (A STUDY ON 

GEN Z WORKERS IN BANDAR LAMPUNG) 

 

 

 

By 

 

 

Naufal Bagas Wiradinata 

 

 

 

In today's increasingly competitive era, employee performance is very important 

for the progress of an organization. Along with the changing dynamics that occur, 

Generation Z is starting to dominate the current Indonesian workforce. This study 

aims to determine and analyze the influence of facilities, environment, and work 

motivation on employee performance with a case study of Gen Z workers in Bandar 

Lampung. This study uses the type of research explanatory research with a 

quantitative approach. The sample in this study was taken using the technique 

purposive sampling with a sample size of 100 respondents. The research data was 

obtained through a questionnaire and the data will be analyzed using the 

application satistic SPSS 26, and also analyzed using multiple linear analysis 

methods. The results of this study indicate that work facilities do not have a 

significant effect on the performance of Gen Z workers in Bandar Lampung 

partially. work environment and motivation have a significant effect on the 

performance of Gen Z workers in Bandar Lampung partially. And simultaneously, 

work facilities, work environment, and work motivation have a significant effect on 

the performance of Gen Z workers in Bandar Lampung. Companies are advised to 

create a collaborative and harmonious work environment, and can also create 

harmony in social interactions that can increase their motivation. For further 

researchers, it is hoped that they will expand the research by exploring other 

variables that affect performance. 
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“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya” 

(Surat Al-Baqarah 286) 

 

“Buat anak-anaku, terus semangat ya mencapai tujuannya, kerjakan apa yang 

harus di siapkan, dengan segala kekurangan kita, saling bahu membahu dan saling 

membantu. Doa papa mama selalu menyertaimu di setiap prosesnya” 

(Papa & Mama) 

 

“Kalau tidak sekarang mau kapan lagi? Yang bisa membantu dirimu hanya dirimu 

sendiri, tunjukan kepada mereka bahwa kamu bisa” 

(Naufal Bagas Wiradinata) 

 

“Life can be heavy, especially if you try to carry it all at once. Part of growing up 

and moving into new chapter of your life is about catch and release. What I mean 

by that is, knowing what things to keep and what things to release. You can,t carry 
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hidupmu adalah tentang menangkap dan melepaskan. Yang saya maksud dengan 

itu adalah, mengetahui hal-hal apa yang harus disimpan dan hal-hal apa yang 

harus dilepaskan. Anda tidak bisa menanggung semua hal. Putuskan apa yang 

menjadi milik Anda dan lepaskan sisanya. 

(Taylor Swift) 

 

“Belive in yourself,  if you dream of becoming a superstar, and you get a reaction 

from people like “huh?you?!” just ignore those comments. Belive in yourself” 

Percaya pada dirimu sendiri, jika kamu bermimpi menjadi superstar, dan kamu 

mendapatkan reaksi dari orang-orang seperti “huh? Kamu?!” abaikan saja 

komentar-komentar mereka. Percaya pada dirimu sendiri. 

(Lisa of Blackpink)  
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I. PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Dalam era globalisasi saat ini, kemajuan teknologi dan perubahan demografi telah 

membawa perubahan dinamika yang besar ke dunia kerja. Dampak dari perubahan 

tersebut dapat mempengaruhi tuntunan dan cara kerja di tempat kerja. Salah satu 

dampak perubahan bagi organisasi saat ini yaitu pada sektor pengelolaan 

manajemen sumber daya manusianya. Manajemen sumber daya manusia 

merupakan suatu hal yang paling krusial bagi setiap organisasi, sumber daya 

manusia bertanggung jawab atas pelaksanaan semua operasi organisasi, termasuk 

mengarahkan kemajuan perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. 

Dalam hal ini, organisasi perlu memaksimalkan setiap manajemen sumber daya 

manusia yang mereka miliki, agar dapat mencapai tujuan mereka.  

Menurut Iswanto (2014:4) manajemen sumber daya manusia adalah metode 

strategis dan logis untuk mengelola aset paling berharga organisasi, yaitu individu 

yang bekerja untuk organisasi, baik secara individu maupun kolektif, untuk 

membantu mencapai tujuan organisasi. Kemampuan manajemen sumber daya 

manusia untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan sangat penting untuk 

menentukan keberhasilan organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan. 

Organisasi perlu menerapkan manajemen sumber daya yang baik. Hal ini akan 

memungkinkan karyawan untuk berkembang dan berkontribusi secara maksimal 

terhadap pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan. 

Salah satu manajemen sumber daya manusia yang menentukan keberhasilan 

organisasi atau perusahaan, dapat dilihat dari kinerja karyawan. Kemajuan 

teknologi telah mendorong pekerja untuk bekerja lebih cepat dan dapat beradaptasi 

dengan perubahan yang terjadi, serta pekerja juga didorong untuk dapat 

meningkatkan kinerja mereka dalam bekerja khususnya pekerja Gen Z di Indonesia. 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
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seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai 

dengan tanggung jawabnya (Samsuni., 2017).  

Di era yang semakin kompetitif saat ini, produktivitas dan kinerja karyawan 

merupakan aspek sangat penting bagi kemajuan organisasi. Menurut Pusparini & 

Ali (2023) karyawan yang memiliki kinerja yang baik, memainkan peran penting 

dalam keberhasilan mencapai tujuan perusahaan dan memberikan perusahaan 

keunggulan bersaing. Keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan bergantung 

pada kinerja individu itu sendiri dalam mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik. 

Oleh karena itu, organisasi atau perusahaan dituntut agar dapat beradaptasi dengan 

mendukung kebutuhan kinerja karyawan mereka. Salah satu komponen yang dapat 

membantu mencapai tujuan tertentu adalah kinerja karyawan organisasi itu sendiri 

(Adawiyyah, et al., 2023). 

Saat ini, karyawan di Indonesia terdiri dari beberapa generasi, di antaranya Generasi 

X, Milenial, dan Generasi Z (BPS Indonesia., 2024). Menurut Putranto & Natalia 

(2022) mengatakan generasi yang paling banyak dan akan terus berkembang 

jumlahnya dalam angkatan kerja adalah generasi Z. Generasi Z merupakan generasi 

yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012 (Bambang et.al., 2020). Menurut Sawitri 

(2022) Generasi Z memiliki banyak kelebihan dibandingkan generasi sebelumnya. 

Beberapa di antaranya adalah mereka mahir menggunakan berbagai jenis teknologi, 

dapat melakukan banyak hal sekaligus dibandingkan generasi sebelumnya, lebih 

cepat dalam mengakses data, dan lebih tanggap terhadap fenomena sosial. Gen Z 

juga merupakan generasi pertama yang benar-benar tumbuh di era digital, di mana 

internet, media sosial, dan teknologi menjadi bagian penting dari kehidupan sehari-

hari mereka. Menurut Djafarova & Foots (2022), Gen Z merupakan generasi yang 

paling mahir dalam menggunakan teknologi karena mereka merasakan 

perkembangan teknologi yang sedang berlangsung, Gen Z dikenal juga sebagai 

generasi yang sangat mahir dalam mengikuti perkembangan teknologi, dan bisa 

memanfaatkan teknologi dengan baik dalam pekerjaan mereka. Menurut Rasulong 

et.al., (2024) Generasi Z memiliki kecenderungan untuk menjadi lebih inovatif dan 

kreatif dalam menyelesaikan masalah, serta lebih terbuka terhadap perubahan dan 

teknologi baru.  
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Seiring perubahan dinamika yang terjadi, Gen Z mulai mendominasi angkatan kerja 

di Indonesia saat ini (Anwar et.al., 2024). Berdasarkan data BPS Indonesia (2024) 

bulan agustus 2024, jumlah angkatan kerja di Indonesia sebanyak 152,10 juta jiwa, 

dengan persentasi Angkatan kerja Gen Z sebesar 25,67% dari total partisipasi 

angkatan kerja di Indonesia sebesar 70,63%. Pekerja Gen Z di Indoneisa memiliki 

cara bekerja dan berinteraksi di tempat kerja cukup berbeda. Menurut Lazuardy 

et.al., (2022) Generasi ini cenderung lebih menghargai fleksibilitas kerja, 

kolaborasi, dan penggunaan teknologi inovatif untuk meningkatkan kinerja mereka. 

Oleh karena itu, banyak pekerja Gen Z percaya bahwa teknologi memainkan peran 

penting dalam kinerja mereka di tempat kerja, sehingga mereka membutuhkan 

fasiitas kerja yang mendukung, serta lingkungan kerja yang mendukung dan 

mendorong kreativitas mereka. Hal tersebut juga diperkuat oleh penelitian Anwar 

et.al., (2024) yang mengatakan, Generasi Z mengharapkan fasilitas kerja yang 

memungkinkan mereka untuk meningkatkan kinerja dengan mendukung 

penggunaan alat kolaborasi digital dan teknologi terbaru. 

Fasilitas kerja mencakup berbagai sarana dan prasarana yang diberikan oleh 

perusahaan untuk mendukung karyawan dalam menjalankan tugasnya. Menurut 

Robbins & Judge (2017), fasilitas kerja yang memadai dapat meningkatkan 

efektivitas dan efisiensi di tempat kerja, terutama bagi generasi muda seperti Gen 

Z saat ini, yang lebih memperhatikan ketersediaan fasilitas di tempat kerja, yang 

pada akhirnya akan menghasilkan kinerja karyawan yang lebih baik. Dalam studi 

yang serupa yang dilakukan oleh Pratiwi (dalam Al Hazmi et al., 2021), para 

peneliti menemukan bahwa fasilitas tempat kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap tingkat kinerja karyawan. Jika fasilitas kerja memiliki teknologi 

yang baik, pekerjaan akan lebih mudah dan lebih cepat, juga fasilitas kerja harus 

dapat diakses dan dimanfaatkan dengan baik oleh karyawan agar mereka dapat 

melakukan pekerjaan mereka dengan baik (Nurhadian.,  2019). 

Selain fasilitas kerja, lingkungan kerja juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja adalah apa yang ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi 

bagaimana mereka melakukan pekerjaan yang diberikan (Amelia., 2024). Menurut 

Susanti et.al., (2021), lingkungan kerja perusahaan adalah tempat dimana orang 

bekerja dan memiliki suasana kerja yang nyaman sehingga mereka dapat mencapai 



4 
 

 

tujuan perusahaan. Oleh karena itu penting bagi perusahaan untuk dapat membuat 

lingkungan kerja yang sehat, tepat dan nyaman, sehingga dapat membantu 

karyawan melakukan pekerjaan mereka dengan baik. Oleh karena itu, menurut 

Hanafi & Zulkifli (2018) dalam penelitiannya dikatakan lingkungan kerja yang baik 

akan menghasilkan kualitas pekerjaan yang lebih baik karena karyawan harus 

merasa betah dan nyaman di tempat kerja sehingga mereka dapat bekerja dengan 

baik. Hal ini juga diperkuat oleh Cahya et.al., (2021) dalam penelitiannya, bahwa 

lingkungan kerja yang baik dan nyaman sangat mempengaruhi kinerja kita, dan 

lingkungan kerja yang nyaman akan membuat karyawan merasa nyaman dan 

memungkinkan mereka bekerja secara maksimal.  Sehingga salah satu pengaruh 

yang mendorong peningkatan kinerja karyawan adalah lingkungan kerja mereka 

dan motivasi mereka (Arjun et.al., 2022) 

Motivasi juga termasuk salah satu pengaruh terhadap kinerja pekerja Gen Z. 

Motivasi adalah gambaran dari semangat, dedikasi, dan inovasi yang dibawa oleh 

karyawan ke pekerjaan mereka.  Kinerja seseorang sangat dipengaruhi oleh 

motivasi kerjanya, yang dapat berasal dari motivasi intrinsik atau ekstrinsik, atau 

keduanya secara bersamaan (Fahriana., 2022). Pekerja Gen Z sering kali didorong 

oleh motivasi, seperti perasaan pencapaian pribadi dan kepuasan dalam pekerjaan. 

Ketika mereka merasa bahwa pekerjaan mereka memiliki makna dan berdampak 

positif bagi mereka sendiri dan orang lain, mereka cenderung lebih termotivasi 

(Nabahani & Riyanto., 2020) 

Motivasi, seperti penghargaan dan insentif juga sangat penting, terutama untuk 

mendorong mereka untuk mencapai target kinerja yang lebih tinggi (Sucipto et.al., 

2023). Oleh karena itu, menurut Robbins & Judge (2019) ketika seseorang memiliki 

motivasi kerja, mereka dapat mendorong diri mereka untuk bekerja dengan baik 

tanpa terpaksa. Sebaliknya, jika seseorang tidak memiliki motivasi untuk bekerja, 

mereka mungkin tidak bekerja dengan baik meskipun mereka memiliki potensi 

yang berkualitas baik. Menurut Kuswati (2020) dalam penelitiannya, faktor 

motivasi mempengaruhi kinerja karyawan, dengan pengaruh yang positif terhadap 

kinerja mereka. Selain itu dalam penelitian Yanuari (2019) secara keseluruhan, 

lingkungan kerja dan motivasi kerja mempengaruhi tingkat kinerja karyawan.  
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Fenomena pekerja Gen Z di Indonesia saat ini, membuat peneliti tertarik meneliti 

tentang hal-hal yang mempengaruhi kinerja pekereja Gen Z tersebut. Menurut 

penelitian yang dilakukan oleh Permana  et.al., (2024) hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan Gen Z di Kota Denpasar dipengaruhi oleh 

beban kerja, keseimbangan pekerjaan dan kehidupan, dan stress kerja. Dalam hal 

ini, peneliti tertarik meneliti salah satu kota di Indonesia yang memiliki jumlah 

angkatan yang cukup tinggi yaitu kota bandar lampung.  

 
Sumber: Badan Pusat Statistik Kota Bandar Lampung. (2024). 

Gambar 1.1 Jumlah penduduk di Bandar Lampung 2023 berdasarkan kelompok umur 

Berdasarkan data BPS Kota Bandar Lampung (2024) jumlah penduduk di Bandar 

Lampung 2023 berdasarkan kelompok umur mencapai angka 1,100,109 juta jiwa. 

Berdasarkan data dengan kelompok usianya, di Bandar Lampung sendiri jumlah 

penduduk Gen Z mencapai 273,472 ribu jiwa, Milenial mencapai 263,439 ribu jiwa, 

dan Gen X mencapai 186,901 ribu jiwa. 

 
Sumber: Badan Pusat Statistik Kota Bandar Lampung. (2024). 

Gambar 1.2 Jumlah penduduk di Bandar Lampung 2023 usia 15 tahun keatas 

berdasarkan kegiatan utamanya 
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Dengan jumlah penduduk berdasarkan kelompok usia di atas, berdasarkan data 

(BPS Kota Bandar Lampung, 2024) jumlah penduduk di Bandar Lampung usia 15 

tahun keatas berdasarkan kegiatannya, jumlah Angkatan kerja di Bandar Lampung 

mencapai 608,229 ribu jiwa, dengan penduduk yang bekerja sebanyak 563,037 ribu 

jiwa. Sedangkan angkatan kerja yang menjadi pengangguran terbuka sebanyak 

45,192 ribu jiwa. Data tersebut menunjukan bahwasannya angkatan kerja di bandar 

lampung yang bekerja sebanyak 66,05% penduduk Bandar Lampung lebih 

mendominasi, sedangkan dibandingkan mereka yang menjadi pengangguran 

terbuka, hanya 7,43% dari jumlah penduduk Bandar Lampung, persentase tersebut 

sangat kecil dibandingkan dengan persentase angka penduduk yang bekerja. Hal 

tersebut menunjukan bahwasannya lebih dari 66,05% dari jumlah penduduk kota 

Bandar Lampung merupakan seorang pekerja. 

Oleh karena itu, berdasarkan fenomena kinerja di kalangan Gen Z saat ini, dan 

uraian argumentasi latar belakang diatas, peneliti tertarik membahas tentang kinerja 

pekerja Gen Z di Bandar Lampung saat ini apakah terdapat pengaruh dari fasilitas 

kerja, lingkungan kerja, dan motivasi. Dengan itu, peneliti akan melakukan 

penelitian ini dengan judul “Pengaruh Fasilitas, Lingkungan, dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada Pekerja Gen Z di Bandar Lampung)’’. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka identifikasi 

rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah Fasilitas Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

pekerja Gen Z di Bandar Lampung?. 

2. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

pekerja Gen Z di Bandar Lampung?. 

3. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

pekerja Gen Z di Bandar Lampung?. 

4. Apakah Fasilitas, Lingkungan, dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada pekerja Gen Z di Bandar Lampung?. 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan Rumusan Masalah yang telah dijelaskan diatas, maka tujuan penelitian 

ini untuk mengetahui, sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh Fasilitas Kerja terhadap kinerja karyawan pada 

pekerja Gen Z di Bandar Lampung. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan 

pada pekerja Gen Z di Bandar Lampung. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 

pekerja Gen Z di Bandar Lampung. 

4. Untuk mengetahui pengaruh Fasilitas, Lingkungan, dan Motivasi Kerja 

terhadap kinerja karyawan pada pekerja Gen Z di Bandar Lampung. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Hasil dari penelitian ini, penulis berharap dapat memberikan manfaat sebagai 

berikut: 

1. Manfaat teoritis  

Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur bagi para pembaca, 

peneliti, individu pekerja Gen Z, dan organisasi tentang faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja karyawan dalam konteks generasi yang memiliki 

karakteristik dan ekspektasi yang berbeda dari generasi sebelumnya. Selain 

itu, penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi bahan acuan untuk 

penelitian penelitian kedepannya, yang berfokus membahas tentang 

pengaruh faktor-faktor seperti fasilitas, lingkungan, dan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini juga diharapkan dapat 

memberikan kontribusi pada ilmu perilaku organisasi, khususnya terkait 

strategi peningkatan kinerja karyawan melalui pendekatan yang relevan 

dengan karakteristik generasi Z 

2. Manfaat praktis 

Penelitian ini dapat berguna bagi organisasi atau perusahaan, khususnya di 

Bandar Lampung, terutama dalam menciptakan strategi manajemen yang 

lebih baik untuk menangani tantangan yang dihadapi oleh pekerja Gen Z. 

Dengan memahami betapa pentingnya fasilitas kerja yang baik, lingkungan 
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kerja yang mendukung, dan motivasi kerja yang tepat, perusahaan dapat 

menerapkan kebijakan dan tindakan yang lebih sesuai dengan kebutuhan 

dan ekspektasi generasi ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



9 
 

 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Perilaku Organisasi 

2.1.1 Pengertian Perilaku Organisasi 

Perilaku organisasi atau organizational behaviour merupakan bidang studi yang 

mempelajari bagaimana individu dan kelompok berperilaku dalam lingkungan 

organisasi dan bagaimana hal ini berdampak pada seberapa baik organisasi 

berfungsi (Afif & Suhada., 2024). Menurut Sagala (2012) perilaku organisasi 

merupakan bidang ilmu yang mempelajari berbagai aspek terkait sikap manusia 

dalam bekerja, termasuk komitmen dan loyalitas terhadap organisasi, tanggung 

jawab pada tugas tertentu, integritas, hubungan dengan rekan kerja, konflik, 

kerjasama, produktivitas, absensi, motivasi, dan aspek lainnya. 

Menurut Robbins (2019) Perilaku organisasi merupakan disiplin ilmu yang 

mempelajari bagaimana individu, kelompok, dan struktur organisasi mempengaruhi 

perilaku manusia dalam suatu organisasi, dengan tujuan menerapkan pengetahuan 

tersebut untuk meningkatkan efektivitas organisasi. selain itu, menurut Gani et.al., 

(2020) perilaku organisasi dapat diartikan sebagai sebuah sistem yang mencakup 

aktivitas kerja sama yang dilakukan secara kolektif, terstruktur, dan berulang oleh 

sekelompok individu untuk mencapai tujuan tertentu. 

Berdasarkan berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan perilaku organisasi 

merupakan ilmu yang mempelajari bagaimana individu, kelompok, dan struktur 

organisasi mempengaruhi perilaku manusia dalam konteks organisasi. Perilaku ini 

mencakup aspek-aspek seperti sikap kerja, komitmen, loyalitas, integritas, 

kerjasama, produktivitas, dan motivasi, yang berkontribusi pada efektivitas 

organisasi. Selain itu, perilaku organisasi juga dipahami sebagai suatu sistem kerja 

sama terstruktur dan berulang yang melibatkan sekelompok individu untuk 
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mencapai tujuan bersama. Pengetahuan yang diperoleh dari kajian ini bertujuan 

untuk mendukung keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. 

2.1.2 Tujuan Perilaku Organisasi 

Menurut Robbins (2002) ada tiga tujuan utama untuk perilaku organisasi, yaitu 

menjelaskan (describing), meramalkan (predicting), dan mengendalikan 

(controlling) perilaku manusia. 

1. Menjelaskan (describing) 

Tujuan utama dari mempelajari perilaku organisasi adalah untuk 

memahami, menganalisis, dan menjelaskan berbagai peristiwa yang terjadi 

dalam lingkungan organisasi. Pemahaman ini sangat penting bagi seorang 

pemimpin untuk mengenali masalah yang muncul, serta menentukan 

tindakan yang harus diambil untuk menyelesaikannya. 

2. Meramalkan (predicting) 

Tujuan lain dari mempelajari perilaku organisasi adalah untuk 

memproyeksikan bagaimana perilaku individu atau kelompok akan 

berkembang di masa mendatang. Organisasi biasanya dirancang untuk 

bertahan dalam jangka panjang, sehingga fokusnya tidak hanya pada apa 

yang sedang terjadi saat ini, tetapi juga pada persiapan menghadapi 

tantangan yang akan datang. Pengetahuan ini memungkinkan organisasi 

untuk tetap relevan dan beradaptasi dengan perubahan di masa depan. 

3. Mengendalikan (controlling) 

Tujuan terakhir adalah mengarahkan perilaku manusia agar sesuai dengan 

tujuan organisasi. Dalam organisasi, tidak semua perilaku sesuai dengan visi 

dan misi organisasi, meskipun mengontrol perilaku manusia sering 

dianggap tidak etis karena melibatkan kebebasan individu. Karena latar 

belakang dan karakter anggota organisasi yang berbeda, penting bagi 

pemimpin untuk menggunakan strategi seperti kepemimpinan yang efektif, 

motivasi yang kuat, dan pengelolaan tim yang baik untuk memastikan 

bahwa perilaku setiap anggota mendukung keberhasilan organisasi secara 

keseluruhan.  
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2.1.3 Model Perilaku Organisasi 

Robbins dan Judge (2013) merumuskan model dasar perilaku organisasi yang 

terdiri dari tiga variabel utama, yaitu inputs, processes, dan outcomes, yang 

dianalisis melalui tiga tingkat, yaitu individu, kelompok, dan organisasi. Model ini 

memberikan pemahaman mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi 

perilaku karyawan dalam lingkungan kerja. Proses analisisnya bersifat sistematis, 

dimulai dari inputs, yang mempengaruhi processes, dan menghasilkan outcomes. 

Namun, pada situasi tertentu, outcomes juga dapat memberikan umpan balik yang 

mempengaruhi inputs di masa depan, sehingga menciptakan dinamika yang saling 

terhubung dalam perilaku organisasi. 

 

Sumber: Robbins & Judge (2013) 

Gambar 2 1 Model Perilaku Organisasi 

1. Inputs (Permulaan) 

Input merujuk pada sejumlah variabel tertentu seperti kepribadian, struktur 

kelompok, dan budaya organisasi yang berperan dalam memulai tahap 

proses. Variabel-variabel ini menjadi fondasi awal yang menentukan 

berbagai kemungkinan yang mungkin terjadi di dalam organisasi di masa 
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mendatang. Faktor-faktor tersebut umumnya sangat dipengaruhi pada tahap 

awal hubungan kerja. 

2. Processes (Proses) 

Proses mencakup berbagai tindakan yang dilakukan oleh individu, 

kelompok, maupun organisasi sebagai hasil dari input, yang kemudian 

mengarah pada hasil tertentu. Pada level individu, proses melibatkan aspek 

seperti emosi, suasana hati, motivasi, persepsi, serta pengambilan 

keputusan. Di level kelompok, proses mencakup komunikasi, 

kepemimpinan, kekuasaan dan politik, serta konflik dan negosiasi. 

Sementara itu, di level organisasi, proses meliputi manajemen sumber daya 

manusia dan praktik perubahan organisasi. 

3. Outcomes (Hasil) 

Hasil adalah variabel utama yang ingin diketahui atau diprediksi oleh 

organisasi. Outcomes ini dipengaruhi oleh sejumlah variabel lainnya. Pada 

level individu, hasil mencakup sikap, kepuasan kerja, kinerja, perilaku yang 

mendukung organisasi (citizenship behaviour), serta perilaku menarik diri 

(withdrawal behaviour). Pada level kelompok, hasilnya berupa kohesi dan 

fungsi kelompok. Sedangkan pada level organisasi, hasil menggambarkan 

tingkat profitabilitas dan keberlangsungan hidup organisasi secara 

keseluruhan. 

Konteks penelitian ini dalam model perilaku organisasi yang dibuat oleh Robbins 

& Judge (2013), hubungan antara fasilitas kerja, lingkungan kerja, dan motivasi 

terhadap kinerja karyawan dapat dijelaskan melalui model perilaku organisasi yang 

menghubungkan variabel inputs, processes, dan outcomes. Fasilitas kerja, sebagai 

bagian dari inputs, menyediakan sarana dan prasarana yang mendukung aktivitas 

karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif, baik secara fisik maupun psikologis 

pekerja tersebut, guna menciptakan suasana yang nyaman untuk bekerja. Motivasi, 

sebagai dorongan internal dan eksternal, memperkuat semangat karyawan untuk 

menyelesaikan tugas secara maksimal. Ketiga variabel ini memengaruhi proses 

kerja, dimana karyawan memanfaatkan fasilitas, beradaptasi dengan lingkungan, 

dan merespons motivasi untuk mencapai produktivitas. Proses ini menghasilkan 

outcomes berupa kinerja karyawan, yang mencerminkan efektivitas dan efisiensi 
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dalam pekerjaan. Selain itu, kinerja karyawan yang baik dapat menjadi umpan balik 

bagi organisasi untuk terus meningkatkan fasilitas, memperbaiki lingkungan kerja, 

dan mengembangkan strategi motivasi, menciptakan siklus perbaikan 

berkelanjutan.  

2.2 Fasilitas Kerja 

2.2.1 Pengertian Fasilitas Kerja 

Fasilitas kerja merupakan elemen fisik yang mendukung aktivitas perusahaan dan 

digunakan dalam operasional rutin, memiliki masa penggunaan yang cukup lama 

serta memberikan keuntungan berkelanjutan. Fasilitas ini mencakup berbagai 

sarana dan prasarana yang disediakan oleh perusahaan untuk membantu karyawan 

menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka, termasuk alat, peralatan, teknologi, 

serta ruang kerja yang dibutuhkan untuk memastikan kelancaran operasional 

harian. 

Menurut Ach (2024) Fasilitas adalah segala sesuatu pada semua yang mendukung 

dan mempermudah pelaksanaan berbagai tugas dengan menggunakan alat bantu 

yang dibuat manusia untuk memudahkan pekerjaan di setiap bidang. Sedangkan 

menurut Sedarmayanti  (2018:45) fasilitas kerja adalah keseluruhan alat, bahan, dan 

lingkungan tempat seseorang bekerja, teknik kerja, dan pengaturan kerjanya, baik 

secara individu maupun kelompok.  

Adapun definisi lain yang diungkapkan oleh Rochim et.al., (2023) yang 

mengatakan fasilitas kerja merupakan segala sesuatu yang digunakan dan 

dimanfaatkan, termasuk sarana dan perlengkapan yang membantu karyawan 

melakukan pekerjaan mereka dan membantu mereka menyelesaikan tugas yang 

harus mereka selesaikan. Selain itu menurut Jufrizen (2021) fasilitas kerja 

merupakan peran penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan dan 

memotivasi mereka untuk bekerja lebih semangat, sehingga dapat membantu 

pencapaian tujuan perusahaan dengan lebih efektif. 

Berdasarkan uangkapan definisi diatas, dapat di tarik kesimpulan bahwa fasilitas 

kerja memegang peran penting dalam mendukung aktivitas operasional perusahaan 
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dengan menyediakan sarana dan prasarana yang digunakan karyawan untuk 

menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka. Fasilitas ini mencakup berbagai 

elemen seperti alat, teknologi, serta ruang kerja yang dirancang untuk mendukung 

kelancaran operasional sehari-hari. Berdasarkan beberapa pendapat ahli, fasilitas 

kerja tidak hanya mempermudah karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 

mereka, tetapi juga berkontribusi dalam meningkatkan produktivitas, semangat, 

dan motivasi kerja. Dengan tersedianya fasilitas yang memadai, karyawan dapat 

bekerja lebih efektif dan efisien, yang pada akhirnya berdampak positif pada 

pencapaian tujuan perusahaan secara keseluruhan. 

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Fasilitas Kerja 

Menurut Handoko (2013:142) mengatakan faktor-faktor yang mempengaruhi 

fasilitas kerja, yaitu: 

1. Biaya-Biaya Bangunan 

Ini mencakup semua biaya yang dikeluarkan untuk membangun, 

memelihara, dan memperbaiki fasilitas fisik perusahaan. Biaya ini 

mencakup biaya konstruksi awal, renovasi, dan pemeliharaan rutin, serta 

biaya operasional seperti listrik, air, dan pendinginan ruangan. Memiliki 

anggaran bangunan yang memadai memastikan bahwa fasilitas tetap dalam 

kondisi baik dan mendukung operasi sehari-hari perusahaan. 

2. Sistem Komunikasi Dalam Perusahaan 

Untuk kelancaran operasi perusahaan, sistem komunikasi yang efektif 

sangat penting. Sistem ini mencakup infrastruktur dan teknologi yang 

digunakan untuk komunikasi internal, seperti perangkat lunak manajemen 

informasi, intranet, email, dan jaringan telepon. Sistem yang efektif juga 

membantu mencegah kesalahpahaman, mempercepat penyebaran 

informasi, dan meningkatkan koordinasi antar departemen dan tim. 

3. Keamanan 

Keamanan di tempat kerja adalah hal yang paling penting. Instalasi alat 

pemadam kebakaran, pelatihan keselamatan kerja, dan penerapan prosedur 

darurat adalah beberapa tindakan keamanan yang harus dilakukan. Selain 

itu, fasilitas yang aman termasuk pengawasan keamanan, pencahayaan yang 
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memadai, dan pengendalian akses. Perusahaan dapat meningkatkan 

kesejahteraan karyawan dan mengurangi risiko kecelakaan kerja dengan 

menyediakan lingkungan kerja yang aman. 

4. Kebutuhan-Kebutuhan Ruangan 

Setiap organisasi memerlukan ruang yang cukup untuk memungkinkan 

berbagai aktivitas bisnis. Ini termasuk ruang kerja individu, ruang rapat, 

ruang istirahat, dan fasilitas umum lainnya. Ruang yang dirancang dengan 

baik dapat meningkatkan kenyamanan karyawan, mengurangi gangguan, 

dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas. Tata 

letak ruang kerja harus memungkinkan kolaborasi dan aliran kerja yang 

efisien. 

5. Peralatan Penanganan Ruangan 

Untuk mendukung tugas sehari-hari karyawan, peralatan kerja yang baik 

dan fungsional, seperti komputer, meja, kursi, dan peralatan kantor lainnya, 

sangat penting. Peralatan yang ergonomis dan dalam kondisi baik dapat 

meningkatkan kenyamanan kerja dan mengurangi risiko cedera. Selain itu, 

peralatan harus disesuaikan dengan kebutuhan spesifik pekerjaan untuk 

memastikan efisiensi dan efektivitas operasional 

 

2.2.3 Jenis-Jenis Fasilitas Kerja 

Jenis-jenis fasilitas kerja mencakup berbagai komponen yang disediakan oleh 

perusahaan untuk membantu karyawan melakukan pekerjaan mereka dengan baik. 

Menurut Sofyan (dalam Ibrahim & Dahlius., 2016) mengungkapkan jenis-jenis 

fasilitas kerja terdiri dari, sebagai berikut: 

1. Mesin dan peralatannya 

Yang merupakan keseluruhan peralatan yang membantu proses produksi 

yang ada di perusahaan.  

2. Prasarana 

Fasilitas pendukung yang digunakan untuk memudahkan operasi bisnis, 

seperti jalan, jembatan, dan lainnya  

3. Perlengkapan kantor  
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Fasilitas yang digunakan untuk mendukung kegiatan di kantor, seperti 

perabot kantor seperti meja, kursi, lemari, dan peralatan laboratorium dan 

peralatan seperti komputer, printer, dan mesin fotocopy elektronik lainnya. 

4. Peralatan inventaris 

Inventaris kendaraan, inventaris pabrik, inventaris kantor, inventaris 

laboratorium, inventaris gudang, dan lainnya  

5. Tanah  

Lahan yang luas yang digunakan untuk pembangunan atau lahan kosong 

yang digunakan untuk operasi bisnis. 

6. Bangunan  

Fasilitas yang mendukung kegiatan utama bisnis, seperti pergudangan dan 

perkantoran 

7. Alat transportasi 

Semua jenis peralatan yang membantu operasi bisnis, seperti kendaraan 

(truk, traktor, mobil, motor, dan lainnya) 

Setiap perusahaan memiliki fasilitas kerja yang berbeda dalam bentuk dan jenisnya, 

tergantung pada jenis bisnis dan seberapa besar atau kecil perusahaan tersebut.  

2.2.4 Indikator Fasilitas Kerja 

Menurut Moenir (2014:197-200) indikator fasilitas kerja dibagi menjadi 3 

golongan, antara lain: 

1. Fasilitas Alat Kerja Operasional 

Semua peralatan dan mesin yang digunakan secara langsung dalam 

pekerjaan sehari-hari termasuk dalam alat kerja operasional. Komputer, 

printer, mesin fotokopi, dan peralatan lainnya yang terkait dengan tugas 

tertentu termasuk dalam kategori ini. 

2. Fasilitas Perlengkapan Kerja 

Perlengkapan kerja adalah berbagai alat dan perlengkapan yang digunakan 

untuk mendukung aktivitas kerja. Perlengkapan yang ergonomis dan 

fungsional sangat penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman dan efisien, karena ini pada akhirnya dapat meningkatkan 
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produktivitas dan kesejahteraan karyawan. Peralatan yang termasuk dalam 

kategori ini, antara lain: 

a) Gedung dan Sarana Pendukung: Fasilitas ini mencakup gedung dengan 

infrastruktur yang diperlukan, seperti jalan, selokan, air bersih, sistem 

pembuangan air kotor, dan halaman parkir. Ini semua berfungsi untuk 

mendukung operasi utama perusahaan. 

b) Ruang Kerja yang Memadai: Karyawan dapat bekerja lebih produktif 

dan lebih fokus dengan ruang kerja yang nyaman dengan layout yang 

efisien. 

c) Mebel, Perabot kantor seperti meja kerja, kursi, meja tamu, almari, dan 

berbagai macam perabot lainnya diperlukan untuk memudahkan proses 

kerja dan membuat karyawan merasa nyaman. 

d) Alat Komunikasi dan Transportasi: Fasilitas komunikasi seperti telepon 

dan kendaraan bermotor, seperti truk, traktor, mobil, dan motor, sangat 

membantu operasi bisnis, terutama untuk kebutuhan kurir atau antar 

jemput karyawan. 

e) Alat Penyegar Ruangan: Fasilitas seperti kipas angin dan air 

conditioning (AC) berfungsi untuk menjaga kenyamanan lingkungan 

kerja, sehingga karyawan dapat bekerja secara nyaman. 

f) Peralatan Rumah Tangga Kantor: Alat-alat seperti peralatan memasak, 

mencuci, pembersih, dan pecah belah yang dapat membantu memenuhi 

kebutuhan sehari-hari kantor dan memastikan semua pekerja merasa 

nyaman. 

3. Fasilitas Sosial 

Untuk mendukung kesejahteraan dan kebutuhan sosial karyawan dalam 

aktivitas sehari-hari, perusahaan menyediakan fasilitas sosial, yang 

mencakup mess, asrama, rumah dinas, kendaraan dinas, tempat istirahat, 

mushola, dan penyediaan makanan. Perusahaan juga memberikan 

kesempatan kepada karyawan untuk menggunakan kendaraan dinas. Tujuan 

dari fasilitas sosial ini adalah untuk menciptakan keseimbangan di tempat 

kerja, meningkatkan kenyamanan, dan memberikan rasa penghargaan 
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kepada karyawan, sehingga mereka dapat bekerja lebih baik dan lebih 

banyak. 

2.3 Lingkungan kerja  

2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar seorang karyawan saat 

mereka bekerja, baik secara langsung maupun tidak langsung, yang dapat 

mempengaruhi mereka sendiri dalam menyelesaikan tugas-tugasnya (Adha et.al., 

2019). Sedangkan menurut Robbins (dalam Putri., 2020) mendefinisikan 

lingkungan merujuk pada institusi atau kekuatan eksternal yang dapat memengaruhi 

kinerja organisasi. Lingkungan ini terbagi menjadi dua, yaitu lingkungan umum dan 

lingkungan khusus. Lingkungan umum mencakup segala sesuatu di luar organisasi 

yang berpotensi memengaruhi operasionalnya, seperti kondisi sosial dan teknologi. 

Sementara itu, lingkungan khusus melibatkan faktor-faktor eksternal yang memiliki 

hubungan langsung dengan pencapaian tujuan organisasi. 

Definisi lain diungkapkan oleh Ayunasrah et.al., (2022) yang mengatakan 

lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikologis, dan fisik  yang memengaruhi 

bagaimana pekerja melakukan pekerjaan mereka. Hubungan erat antara manusia 

dan lingkungannya membuat kehidupan manusia tidak terpengaruh oleh berbagai 

keadaan lingkungannya. Akibatnya, manusia selalu berusaha untuk beradaptasi 

dengan berbagai keadaan lingkungannya. Selain itu menurut Siregalr (2019) 

memberikan penjelasan bahwa lingkungan kerja adalah salah satu tempat yang 

paling sering digunakan oleh karyawan untuk melakukan aktivitas sehari-hari. 

Sebuah lingkungan kerja yang menyenangkan dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan karena mereka merasa nyaman di tempat kerja mereka, yang pada 

gilirannya mempengaruhi sikap emosional mereka. Menurut Sihaloho & Siregar 

(2020), jika karyawan merasa nyaman di tempat kerja mereka, mereka akan lebih 

betah di tempat kerja dan lebih produktif, yang berarti mereka menggunakan waktu 

kerja mereka dengan lebih efisien. Hal tersebut didukung oleh penelitian yang 

dilakukan  
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Berdasarkan dari definisi yang sudah dijabarkan diatas, dapat di simpulkan bahwa 

lingkungan kerja adalah peran penting dalam mempengaruhi kinerja dan 

produktivitas karyawan. Lingkungan kerja tidak hanya meliputi aspek fisik, tetapi 

juga sosial dan psikologis yang secara langsung atau tidak langsung memengaruhi 

kenyamanan dan efisiensi karyawan. Lingkungan kerja yang menyenangkan dapat 

meningkatkan kinerja karena karyawan merasa lebih nyaman dan termotivasi, yang 

pada akhirnya berdampak pada produktivitas yang lebih baik serta penggunaan 

waktu yang lebih efisien. Lingkungan ini terdiri dari dua kategori, yaitu lingkungan 

umum yang melibatkan kondisi eksternal seperti sosial dan teknologi, serta 

lingkungan khusus yang berkaitan langsung dengan pencapaian tujuan organisasi. 

2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja  

Banyak hal penting yang dapat memengaruhi kenyamanan karyawan, 

produktivitas, dan kinerja mereka di tempat kerja adalah lingkungan kerja mereka. 

Menurut Mahmudah (2019:150) berikut ini adalah faktor-faktor yang 

mempengaruhi lingkungan kerja, antara lain: 

1. Faktor Personal atau Individu 

a. Pengetahuan 

pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan tentang pekerjaan mereka dan 

lingkungan kerja mereka. Pengetahuan ini termasuk pengetahuan 

tentang prosedur kerja, pekerjaan yang harus dilakukan, dan informasi 

penting lainnya yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan dengan 

baik. 

b. Keterampilan 

Keterampilan khusus yang dimiliki karyawan untuk menyelesaikan 

tugas tertentu. Keterampilan ini mencakup kemampuan teknis dan non-

teknis yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas dengan efisien dan 

efektif.  

c. Kemampuan 

Kapasitas umum yang dimiliki oleh karyawan adalah kemampuan untuk 

menyelesaikan berbagai jenis tugas, yang mencakup berbagai aspek 
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seperti kemampuan kognitif, fisik, dan sosial yang diperlukan untuk 

melakukan pekerjaan dengan baik. 

d. Kepercayaan Diri 

Keyakinan karyawan terhadap kemampuan mereka sendiri dapat 

meningkatkan kinerja dan motivasi mereka untuk bekerja. 

e. Komitmen  

Loyalitas dan komitmen karyawan terhadap perusahaan dan 

pekerjaannya Komitmen yang tinggi memiliki potensi untuk 

meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan. 

2. Faktor Organisasi 

a. Struktur Organisasi 

Komunikasi dan koordinasi dapat dipengaruhi oleh tata letak dan 

hierarki organisasi. Struktur organisasi yang baik dapat membantu 

karyawan bekerja lebih efisien dan bekerja sama dengan baik. 

b. Budaya Organisasi 

Dimungkinkan untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan karyawan 

melalui budaya kerja yang positif, yang terdiri dari prinsip, standar, dan 

praktik yang diterapkan di tempat kerja. 

c. Pengawasan dan Evaluasi 

Perilaku karyawan dapat dipengaruhi oleh sistem pengawasan dan 

evaluasi kinerja. Pengawasan yang efektif dapat membantu karyawan 

mencapai tujuan kerja dan meningkatkan kinerja mereka. 

3. Faktor Eksternal 

a. Teknologi 

Penggunaan teknologi dapat memengaruhi cara kerja dan efisiensi. 

Dengan teknologi yang tepat, produktivitas dan efisiensi kerja dapat 

meningkat. 

b. Lingkungan Eksternal 

Regulasi pemerintah, situasi ekonomi, dan persaingan pasar adalah 

contoh sumber eksternal yang dapat memengaruhi kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 
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2.3.3 Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator lingkungan kerja digunakan sebagai alat ukur dalam sebuah proses untuk 

menentukan seberapa baik kondisi tempat kerja mendukung produktivitas dan 

kesejahteraan karyawan. Menurut Sedarmayanti (2017:25) indikator lingkungan 

kerja dibagi menjadi dua, yaitu: 

1. Lingkungan Fisik 

a. Penerangan 

Penerangan yang buruk dapat menyebabkan kesalahan dalam pekerjaan 

dan kelelahan mata, jadi pencahayaan yang cukup sangat penting untuk 

mempertahankan konsentrasi saat bekerja. 

b. Suhu dan Ventelasi 

Suhu yang tidak sesuai dapat menyebabkan ketidaknyamanan dan 

mengganggu konsentrasi, sehingga sangat penting untuk kenyamanan 

dan kesehatan karyawan. 

c. Kebisingan 

Kebisingan yang tidak terkendali dapat menurunkan produktivitas dan 

meningkatkan tingkat kesalahan dan mengganggu konsentrasi. 

d. Keamanan 

Tempat kerja yang aman meningkatkan rasa aman karyawan dan 

meningkatkan kinerja mereka, yang merupakan faktor penting dalam 

mencegah kecelakaan dan cedera. 

2. Lingkungan Psikologis 

a. Hubungan Antar Karyawan  

Hubungan yang baik antara karyawan dapat menghasilkan lingkungan 

kerja yang harmonis. Kepuasan kerja yang lebih tinggi dan kesetiaan 

karyawan diperkuat oleh interaksi sosial yang positif. 

b. Dukungan Sosial 

Sangat penting bagi kesehatan karyawan untuk mendapatkan dukungan 

sosial dari rekan kerja dan manajemen. Dukungan sosial yang baik dapat 

mengurangi stres dan meningkatkan kesehatan mental. 

c. Budaya Organisasi 
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Karyawan dapat menjadi lebih produktif dan lebih bahagia di tempat 

kerja jika ada budaya organisasi yang positif dan mendukung. Budaya 

organisasi ini terdiri dari norma, nilai, dan praktik yang diterapkan di 

tempat kerja. 

d. Rasa Aman 

Untuk meningkatkan kesejahteraan dan kinerja mereka, karyawan harus 

merasa aman di tempat kerja. Baik secara fisik maupun psikologis 

e. Pengambangan Karir 

Lingkungan kerja yang memfasilitasi pelatihan dan pengembangan 

sangat penting untuk pertumbuhan karyawan karena dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan kesetiaan karyawan. 

2.4 Motivasi 

2.4.1 Pengertian Motivasi 

Motivasi berasal dari kata latin "movere", yang berarti "dorongan atau daya 

penggerak". Ini berkaitan dengan bagaimana seseorang dapat memberikan 

dorongan kepada pengikutnya atau bawahannya untuk melakukan yang terbaik dari 

kemampuan mereka atau untuk melakukan pekerjaan dengan penuh semangat 

(Ekhsan., 2019). Motivasi dapat didefinisikan sebagai situasi atau kondisi yang 

mendorong, merangsang, atau mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu atau 

kegiatan yang dilakukannya untuk mencapai tujuannya (Umar & Norawati., 2022). 

Menurut Uno (2023:1), motivasi adalah dorongan utama yang mendorong 

seseorang untuk bertindak. Dorongan ini ada dalam diri seseorang dan 

mendorongnya untuk bertindak sesuai dengan dorongan tersebut. Oleh karena itu, 

perbuatan seseorang yang didasarkan pada motivasi tertentu mengandung tema 

yang sesuai dengan motivasi yang mendasarinya. 

Definisi lain menurut Adinda et.al., (2023) mengatakan motivasi adalah suatu 

kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang untuk melakukan sesuatu 

atau kegiatan yang berlangsung secara sadar dengan tujuan untuk meningkatkan 

prestasi kerja. Sedangkan menurut Mahyani & Jufri (2020) motivasi adalah suatu 

emosi yang tidak terlihat yang dapat memengaruhi bagaimana seseorang 
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berperilaku terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. Hal ini dapat menyebabkan 

karyawan menjadi lebih produktif dalam pekerjaan mereka. 

Berdasarkan definisi diatas yang sudah dijelaskan, dapat disumpulkan bahwa 

motivasi adalah dorongan internal atau eksternal yang mendorong seseorang untuk 

bertindak, baik secara emosional maupun rasional, dengan tujuan mencapai hasil 

atau prestasi tertentu. Motivasi memiliki peran penting dalam meningkatkan 

semangat dan produktivitas kerja, karena karyawan yang termotivasi cenderung 

lebih antusias dan berkomitmen dalam melaksanakan tugas-tugas mereka. 

Motivasi, baik yang berasal dari dalam diri seseorang maupun lingkungan, berperan 

dalam mempengaruhi kinerja dan produktivitas karyawan. 

2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Menurut Sunyoto (dalam Sembiring., 2020) faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi, yaitu: 

1. Promosi 

Pomosi adalah kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih 

baik, baik dari sudut tanggung jawab yang lebih besar, martabat atau status 

yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama tambahan 

pembayaran upah dan gaji. Jika tugas tersebut tidak mengandung kecakapan 

atau tanggung jawab yang lembut, seorang karyawan dapat dipromosikan. 

Ini juga dapat terjadi dengan syarat waktu, tempat, atau syarat-syarat kerja 

lainnya. Promosi karyawan adalah lebih penting daripada kenaikan gaji, 

kerna setiap promosi biasanya berarti peningkatan kompensasi finansial. 

2. Prestasi Kerja 

Prestasi kerja seseorang saat melakukan tugas yang dipercayakan 

kepadanya adalah penghalang pengembangan karir. Sulit bagi seorang 

karyawan yang diusulkan oleh atasannya untuk dipromosikan ke posisi atau 

posisi yang lebih tinggi di masa depan jika mereka melakukan pekerjaan 

yang memuaskan. 

3. Pekerjaan itu Sendiri 

Telah berulang kali ditekankan bahwa semua karyawan bertanggung jawab 

atas pengembangan karir mereka sendiri. Bertugas membantu adalah tugas 
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semua orang, termasuk pimpinan, atasan langsung, kenalan, dan spesialis di 

bagian kepegawaian. Berarti tergantung pada karyawan yang bersangkutan 

apakah mereka akan mengambil kesempatan untuk berkembang. 

4. Penghargaan  

pemberian motivasi melalui penghargaan, seperti pengakuan atas prestasi 

atau keahlian, Hal ini sangat penting untuk meningkatkan semangat kerja 

karyawan. Di sini, penghargaan dapat berupa tuntutan faktor manusiawi atas 

kebutuhan dan keinginan untuk menyelesaikan masalah. pekerja yang 

memiliki kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan apa pun yang 

diberikan oleh perusahaan mereka Tentu saja, jabatan yang lebih tinggi 

memiliki lebih banyak tanggung jawab dan lebih banyak wewenang. 

5. Pengakuan 

Karena perusahaan bertanggung jawab untuk mengakui kemampuan dan 

keahlian karyawannya dalam pekerjaan mereka, hal itu merupakan salah 

satu bentuk kompensasi yang harus diberikan perusahaan kepada karyawan 

yang memiliki keahlian tertentu dan dapat melakukan pekerjaan dengan 

kualitas tinggi. Ini akan mendorong karyawan yang memiliki keunggulan di 

bidang mereka untuk lebih baik. 

6. Keberhasilan dalam Bekerja 

Keberhasilan dalam pekerjaan dapat membuat karyawan lebih termotivasi 

untuk melakukan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan. Keberhasilan 

ini dapat setidaknya membuat karyawan merasa bangga karena mereka 

mampu memikul tanggung jawab atas tanggung jawab yang diberikan 

kepada mereka. Oleh karena itu, perusahaan akan semakin percaya bahwa 

karyawannya memiliki kemampuan yang baik, dan ini akan mendorong 

perusahaan untuk mempertahankan karyawannya. 

2.4.3 Jenis-Jenis Motivasi 

Menurut Suhardi (dalam Hayati et.al., 2023) motivasi dibagi menjadi dua jenis, 

yaitu: 

1. Motivasi Intrinsik 
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Motivasi instrinsik adalah motivasi yang berasal dari dalam diri seseorang; 

biasanya, orang yang termotivasi secara instrinsik lebih terdorong untuk 

bertindak, dan mereka dapat memotivasi diri mereka sendiri tanpa 

dimotivasi oleh orang lain. Prinsip tertentu mempengaruhi motivasi 

instrinsik.  

2. Motivasi Ekstrinsik 

Motivasi yang berasal dari faktor eksternal disebut motivasi ekstrinsik. 

Untuk membuat seseorang termotivasi, motivasi ini menggunakan pemicu. 

Pemicu ini dapat berupa uang, bonus, insentif, penghargaan, hadiah, gaji 

yang tinggi, jabatan, pujian, dan jenis motivasi lainnya yang berasal dari 

sumber eksternal. Ini dapat membuat seseorang berubah pikiran dari tidak 

mau menjadi mau bertindak. 

2.4.4 Indikator Motivasi 

Indikator motivasi merupakan elemen-elemen atau kriteria yang digunakan untuk 

menentukan sejauh mana seseorang atau karyawan termotivasi untuk melakukan 

apa yang mereka lakukan di tempat kerja mereka. Menurut teori kebutuhan 

McClelland (dalam Kadji.,  2012) menjelaskan ada 3 indikator motivasi, antara lain: 

1. Kebutuhan akan Prestasi (Achievement)  

Mereka cenderung memilih tugas dengan tingkat kesulitan menengah, 

menghindari tugas yang terlalu mudah karena dianggap tidak menantang, 

dan menghindari tugas yang terlalu sulit karena risiko kegagalan yang 

tinggi. selain itu, Mereka menginginkan umpan balik yang cepat dan 

konkret mengenai kinerja mereka untuk mengetahui sejauh mana mereka 

telah mencapai tujuan yang ditetapkan, juga Mereka lebih suka 

mengendalikan hasil pekerjaan mereka sendiri dan menghindari situasi di 

mana kesuksesan atau kegagalan bergantung pada faktor-faktor di luar 

kendali mereka.  

2. Kebutuhan akan Kekuasaan (Power) 

Individu yang memiliki dorongan kuat untuk mempengaruhi dan 

mengarahkan perilaku orang lain sesuai dengan keinginan mereka. 

cenderung tertarik pada posisi yang memungkinkan mereka memiliki 
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otoritas dan kontrol atas orang lain dan menikmati situasi kompetitif dan 

mencari pengakuan atas kemampuan mereka dalam mempengaruhi orang 

lain. 

3. Kebutuhan akan Afiliasi (Affiliation) 

Individu dengan kebutuhan afiliasi tinggi mengutamakan hubungan sosial 

yang harmonis dan berusaha untuk diterima serta disukai oleh orang lain. 

Mereka cenderung menghindari situasi konflik dan mencari keselarasan 

dalam interaksi sosial, dan juga memiliki keinginan kuat untuk 

mendapatkan persetujuan dan dukungan dari orang lain.  

2.5 Kinerja 

2.5.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah gambaran dari hasil yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang ketika mereka melakukan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar 

atau ukuran yang berlaku untuk masing-masing organisasi (Sari et.al., 2020). 

Menurut Afandi (2018) kinerja adalah hasil yang dapat dicapai oleh individu atau 

kelompok dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

mereka untuk mencapai tujuan organisasi, kinerja ini harus dicapai secara legal, 

tidak melanggar hukum, dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. 

Definisi lain di diungkapkan oleh Widodo & Yandi (2022) yang mengatakan kinerja 

didefinisikan sebagai hasil kerja atau tingkat kesuksesan yang dicapai oleh seorang 

pekerja dalam bidang pekerjaannya, yang secara langsung dapat dilihat dari output 

yang dihasilkan, baik dalam jumlah maupun kualitas, sesuai dengan standar yang 

ditetapkan untuk posisi tersebut. Kinerja karyawan sangat berpengaruh pada 

keberlangsungan perusahaan, jadi penting untuk memastikan kinerja karyawan 

tetap stabil. Kinerja karyawan didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 

didasarkan pada kecakapan, pengalaman, kesungguhan, dan waktu (Ekhsan et.al., 

2020). 

Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan, dapat disimpulkan bahwa, kinerja 

merupakan gambaran dari hasil yang dicapai individu atau kelompok dalam 
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menjalankan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh 

organisasi. Kinerja harus dicapai secara legal, tidak melanggar hukum, serta sesuai 

dengan moral dan etika. Tingkat kinerja karyawan dapat diukur melalui hasil kerja 

yang terlihat dari output, baik dari segi jumlah maupun kualitas, yang berpengaruh 

langsung pada keberlangsungan perusahaan. Oleh karena itu, penting untuk 

menjaga stabilitas kinerja karyawan, yang dipengaruhi oleh kecakapan, 

pengalaman, kesungguhan, dan pengelolaan waktu. 

2.5.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut Kasmir (2016:189-193),  faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pekerja baik hasil maupun perilaku kerja, antara lain: 

1. Kemampuan dan keahlian  

Merupakan kemampuan atau keahlian yang dimiliki seseorang dalam suatu 

pekerjaan. Semakin banyak kemampuan dan keahlian yang dimiliki 

seseorang, semakin besar kemungkinannya untuk menyelesaikan tugas 

dengan cara yang tepat dan sesuai dengan rencana. 

2. Pengetahuan 

Seseorang yang tahu apa yang mereka lakukan akan melakukannya dengan 

baik, dan sebaliknya. 

3. Rancangan kerja  

Rancangan kerja adalah rencana pekerjaan yang akan membantu karyawan 

mencapai tujuannya. Dengan kata lain, jika pekerjaan dirancang dengan 

baik, akan lebih mudah untuk menyelesaikannya dengan benar dan tepat. 

4. Kepribadian  

Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang unik. Seseorang 

dengan kepribadian atau karakter yang baik akan dapat melakukan 

pekerjaannya dengan sungguh-sungguh dan penuh tanggung jawab, 

sehingga hasilnya juga baik. 

5. Motivasi kerja  

Jika seseorang memiliki motivasi kerja yang kuat dari dalam dan dari luar, 

mereka akan terdorong untuk melakukan pekerjaan dengan baik. 
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6. Kepemimpinan Seorang pemimpin mengatur, mengelola, dan memerintah 

bawahannya untuk melakukan tugas yang diberikan. Ini dikenal sebagai 

kepemimpinan. 

7. Gaya kepemimpinan  

Merupakan cara seorang pemimpin memperlakukan atau memerintahkan 

anggota timnya. 

8. Budaya organisasi  

Merupakan kebiasaan atau norma yang berlaku dan dimiliki oleh suatu 

perusahaan atau organisasi. Kebiasaan atau norma ini mengatur hal-hal 

yang diterima secara umum dan harus dipatuhi oleh semua karyawan 

perusahaan. 

9. Kepuasan kerja  

Kepuasan kerja adalah perasaan positif, seperti senang atau bahagia, yang 

dirasakan seseorang baik sebelum maupun setelah menyelesaikan 

pekerjaannya. Ketika karyawan merasa bahagia saat bekerja, hasil dari 

pekerjaannya cenderung lebih baik. 

10. Lingkungan kerja di sekitar  

Suasana kerja di sekitar adalah keseluruhan lingkungan tempat bekerja, 

termasuk ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta hubungan kerja 

dengan sesama rekan. Suasana kerja yang nyaman dan tenang akan 

meningkatkan hasil kerja, tetapi suasana kerja yang tidak nyaman akan 

mengganggu dan mempengaruhi kinerja. 

Sedangkan menurut Hasibuan (2014) mengatakan, faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja, yaitu: 

1. Kompetensi atau kemampuan 

Pengetahuan teknis, keahlian, dan pengalaman yang relevan yang dimiliki 

karyawan untuk melaksanakan tugas-tugas mereka secara efektif dan 

efisien. 

2. Pengetahuan  

Informasi dan pemahaman karyawan tentang pekerjaan mereka, prosedur 

operasional, dan teknologi yang digunakan Ketika karyawan memiliki 
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pengetahuan ini, mereka dapat bekerja dengan lebih baik dan 

menyelesaikan tugas dengan cepat dan benar. 

3. Fasilitas kerja 

Kondisi dan kualitas tempat kerja perusahaan, termasuk peralatan, 

teknologi, lingkungan fisik, dan kenyamanan tempat kerja, dapat 

meningkatkan produktivitas dan kepuasan karyawan. 

4. Motivasi kerja 

Dorongan internal atau eksternal yang mendorong karyawan untuk lebih 

baik dalam pekerjaan mereka Sumber motivasi dapat berasal dari insentif 

moneter, pengakuan atas prestasi, kesempatan untuk berkembang dalam 

karir, dan lingkungan kerja yang mendukung. 

5. Kepemimpinan 

Metode dan keberhasilan seorang pemimpin dalam membantu, 

mengarahkan, dan menginspirasi anggota staf untuk mencapai tujuan 

organisasi Pemimpin yang baik dapat membuat tempat kerja menjadi tempat 

yang positif dan mendukung. 

6. Budaya Organisasi  

Nilai, standar, dan praktik perusahaan Budaya yang positif dan inklusif 

dapat meningkatkan komitmen karyawan dan mendorong mereka untuk 

melakukan lebih banyak pekerjaan. 

7. Kepuasan Kerja  

Tingkat kebahagiaan dan kepuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, termasuk kualitas hubungan dengan 

rekan kerja, kesempatan untuk pengembangan karier, serta keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

8. Lingkungan Kerja  

Kondisi fisik dan psikologis tempat kerja, seperti kebersihan, kenyamanan, 

keselamatan, dan suasana kerja, berperan penting dalam menciptakan 

lingkungan yang mendukung. Lingkungan kerja yang baik dapat 

meningkatkan semangat kerja dan produktivitas karyawan. 

9. Loyalitas  
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Kesetiaan karyawan terhadap perusahaan tercermin dalam komitmen 

mereka untuk mempertahankan pekerjaan mereka dan mendukung tujuan 

perusahaan. 

10. Komitmen  

Dedikasi, keterlibatan, dan keinginan karyawan untuk berkontribusi pada 

kesuksesan organisasi 

11. Disiplin Kerja 

kedisiplinan karyawan dalam mematuhi aturan dan peraturan perusahaan 

dan menyelesaikan tugas secara teratur dan tepat waktu. 

2.5.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerja karyawan merupakan alat atau tolok ukur yang digunakan 

untuk menilai dan mengukur seberapa efektif, efisien, dan berkualitas pekerjaan 

yang dilakukan oleh seorang karyawan. Indikator ini untuk memastikan bahwa 

karyawan memenuhi standar yang telah ditetapkan dan mendukung proses 

evaluasi kinerja karyawan. Menurut Koopmans et al., (2011) indikator kinerja 

karyawan, antara lain: 

1. Kinerja Tugas (Task Perfomance) 

mencakup perilaku dan tindakan yang secara langsung membantu 

pencapaian tujuan organisasi melalui penyelesaian tugas dengan tepat 

waktu, sesuai rencana, dan dengan optimalisasi pemanfaatan sumber daya. 

Hal ini mencakup: 

A. Efektivitas dan efisiensi dalam menyelesaikan tugas: Karyawan 

menyelesaikan tugas sesuai standar kualitas yang diharapkan dan 

tepat waktu. 

B. Pencapaian target kerja: Karyawan mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan. 

2. Kinerja Kontekstual (Contextual Performance) 

merujuk pada perilaku yang meskipun tidak langsung mendukung tugas 

yang dilakukan di tempat kerja, namun sangat penting untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang baik dan mendukung tujuan organisasi. Hal ini 

mencakup: 
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A. Kerja sama tim: Para pekerja bekerja sama untuk mencapai tujuan 

bersama. 

B. Inisiatif: Karyawan berusaha untuk memperbaiki atau menawarkan 

metode baru yang lebih efisien untuk menyelesaikan tugas mereka. 

C. Sikap positif di tempat kerja: Karyawan bersikap positif, 

mendukung rekan kerja, dan berpartisipasi dalam kegiatan 

organisasi yang tidak diwajibkan. 

3. Perilaku Kerja Kontraproduktif (Counterproductive Work Behaviour) 

Merupakan kecenderungan karyawan untuk berperilaku secara tidak 

menyenangkan, merugikan, atau berbahaya bagi organisasi. Perilaku yang 

tidak menyenangkan ini termasuk hasil kerja yang buruk dalam kualitas dan 

kuantitas, komplain, dan menyalahgunakan waktu, informasi, dan sumber 

daya. Perilaku ini bertentangan dengan budaya kerja dan dapat menghambat 

produktivitas kerja. 

Fokus indikator kinerja karyawan pada penelitian ini adalah kinerja tugas dan 

kinerja kontekstual. Hal ini karena fokus penelitian ini membahas tindakan yang 

membantu perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuan mereka daripada 

tindakan kontraproduktif di tempat kerja. 

2.5.4 Metode Penilaian Kinerja Karyawan 

Perusahaan menggunakan metode penilaian kinerja karyawan untuk mengukur, 

mengevaluasi, dan menilai hasil kerja dan kontribusi karyawan terhadap 

perusahaan. Metode ini membantu perusahaan memberikan umpan balik, 

meningkatkan kinerja, dan membantu mereka membuat keputusan tentang 

pelatihan, insentif, atau promosi. Menurut Sumarsih et.al., (2023:329-337) 

beberapa metode yang umum digunakan untuk menilai kinerja karyawan adalah 

sebagai berikut: 

1. Sistem Skala Penilaian (Rating Scale System) 

metode penilaian kinerja karyawan yang menggunakan skala atau simbol 

untuk mengevaluasi kinerja karyawan berdasarkan standar. 

2. Teknik BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale) 



32 
 

 

Metode penilaian kinerja karyawan yang menggabungkan elemen evaluasi 

kinerja dengan tindakan atau perilaku spesifik yang ditunjukkan oleh 

karyawan. Penilaian dilakukan dengan menggunakan skala yang 

menunjukkan bagaimana perilaku karyawan terkait dengan standar kinerja 

yang telah ditetapkan sebelumnya.  

3. Metode Pilihan Paksa (Forced Choice Method) 

Metode penilaian kinerja karyawan di mana penilai harus memilih di antara 

dua pernyataan yang berbeda yang dimaksudkan untuk menunjukkan 

perilaku atau karakteristik tertentu yang terkait dengan kinerja karyawan. 

Penilai harus memilih pernyataan yang paling tepat untuk menggambarkan 

kinerja karyawan dan menolak pernyataan yang tidak sesuai.  

4. Metode Penilaian Kompetensi (Competency Assessment Method) 

Metode ini menilai kinerja pekerja berdasarkan kemampuan teknis, 

kepemimpinan, dan kemampuan interpersonal.  

5. Metode Penilaian Berbasis Proyek (Project-Based Assessment Method) 

Metode penilaian kinerja karyawan yang mengevaluasi kinerja karyawan 

berdasarkan hasil proyek yang mereka selesaikan. Metode ini memberikan 

tugas atau proyek kepada karyawan yang harus diselesaikan dalam jangka 

waktu tertentu. Kualitas hasil proyek dinilai berdasarkan apakah telah 

mencapai target penjualan atau menyelesaikan proyek dalam waktu yang 

ditentukan.  

6. Management by Objectives (MBO) 

Sebuah metode manajemen yang digunakan untuk mengatur dan memantau 

kinerja karyawan dengan menetapkan tujuan dan sasaran yang spesifik, 

terukur, dapat dicapai, relevan, dan berdasarkan waktu tertentu. Dalam 

metode MBO, karyawan bekerja sama dengan manajer untuk menetapkan 

tujuan khusus dan mencapainya dengan cara yang terorganisir dan 

terstruktur.  

7. Checklists 

Metode penilaian kinerja karyawan yang melibatkan daftar item atau tugas 

yang harus diselesaikan untuk memastikan bahwa semua tugas penting telah 

diselesaikan atau terlewatkan. 
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8. The Field Review Method 

Metode penilaian kinerja karyawan yang melibatkan manajer atau 

supervisor yang menghabiskan waktu di lapangan bersama karyawan 

mereka untuk melihat bagaimana mereka bekerja dan menilai kinerja 

mereka berdasarkan standar kinerja yang telah ditetapkan sebelumnya.  

9. Job Performance Testing and Observation 

Metode untuk mengevaluasi kinerja karyawan yang melibatkan melihat dan 

menguji karyawan saat melakukan tugas yang harus mereka selesaikan di 

tempat kerja. Dalam tes prestasi kerja, karyawan diberikan kumpulan tugas 

atau simulasi yang sebanding dengan apa yang mereka lakukan di tempat 

kerja.  

10. Group Evaluation Method 

Metode ini menilai setiap anggota kelompok oleh orang lain dalam 

kelompok atau pengamat luar berdasarkan apa yang mereka lakukan untuk 

kelompok secara keseluruhan.  

11. Psychological Appraisal 

Metode penilaian kinerja karyawan yang menggambarkan proses 

pengumpulan, pengukuran, dan interpretasi data psikologis yang berkaitan 

dengan perilaku, emosi, dan kognisi seseorang. Seorang psikolog yang 

terlatih dan bersertifikasi melakukan proses ini.  

12. Assessment Center 

Metode penilaian kinerja karyawan yang digunakan untuk mengevaluasi 

kemampuan, kepribadian, dan kinerja karyawan atau kandidat. Banyak 

pusat penilaian menggunakan berbagai metode, seperti wawancara, tes 

psikologis, simulasi tugas (in basket), dan latihan kelompok (leaderless 

group discussion atau role playing).  

2.6 Penelitian Terdahulu 

Untuk membandingkan hasil penelitian ini dengan hasil penelitian sebelumnya, 

penulis menggunakan penelitian sebelumnya sebagai acuan penting. Berdasarkan 

temuan penelitian sebelumnya, penulis menemukan hal-hal berikut tentang 

perbedaan antara penelitian ini dan penelitian sebelumnya: 
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Table 2. 1 Penelitian Terdahlu 

NO Peneliti Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian 

1 Rochim, A. 

D. T., 

Suwarsono, 

B., & 

Kurniawan, 

B. W. (2023). 

Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan peneliti tersebut, 

hasil dari penelitian ini 

menunjukan terdapat 

pengaruh positif dan 

signifikan antara Fasilitas 

Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan. Motivasi Kerja 

berpengaruh tidak signifikan 

dan bernilai negatif terhadap 

Kinerja Karyawan PR. Dua 

Dewi Cabang Kediri. Secara 

simultan Fasilitas Kerja dan 

Motivasi Kerja berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. 

1. Pada penelitian 

tersebut, hanya 

membahas 2 variabel X 

(Fasilitas Kerja dan 

Motivasi) saja, 

sedangkan pada 

penelitian ini, variabel 

X yang akan dibahas 

berjumlah 3 variabel 

(Fasilitas Kerja, 

Lingkungan Kerja, Dan 

Motivasi). 

2. Objek penelitian 

tersebut berfokus pada 

karyawan PR. Dua 

Dewi Cabang Kediri. 

sedangkan objek 

penelitian ini berfokus 

membahas Pekerja Gen 

Z di Bandar Lampung. 

2 Harahap, D. 

D. M., Purba, 

P. Y., Salim, 

W., Pasaribu, 

J. P., & 

Anandita, A. 

(2023). 

Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan peneliti tersebut, 

hasil dari penelitian ini 

menunjukan bahwa fasilitas 

kerja berpengaruh positif 

dan signifikan secara 

statistik terhadap kinerja 

karyawan di PT. Multi Mitra 

Baruna, begitu juga dengan 

komunikasi kerja dan 

disiplin kerja. Selain itu, 

pengaruh fasilitas kerja, 

komunikasi kerja, dan 

disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan PT.Multi 

Mitra Baruna. 

1. Variabel X pada 

penelitian tersebut 

membahas tentang 

Fasilitas Kerja, 

Komunikasi Kerja, dan 

Disiplin Kerja. 

Sedangkan pada 

penelitian ini, Variabel 

X membahas tentang 

Fasilitas, Lingkungan, 

dan Motivasi Kerja. 

2. Objek penelitian 

tersebut berfokus pada 

karyawan di PT. Multi 

Mitra Baruna. 

Sedangkan objek 

penelitian ini berfokus 

membahas Pekerja Gen 

Z di Bandar Lampung. 

3. Jumlah sampel 
penelitian tersebut 

sebanyak 45 orang, 

sedangkan pada 

penelitian ini, jumlah 

sampel sebanyak 100 

orang. 
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NO Peneliti Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian 

3 Arjun, I. K., 

Pradana, G. 

Y. K., & 

Suarmana, I. 

W. R. (2022). 

Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan peneliti tersebut, 

hasil dari penelitian ini 

menunjukan Lingkungan 

Kerja berpengaruh 

signifikan secara parsial 

terhadap Kinerja Karyawan . 

Sedangkan Motivasi 

berpengaruh sangat 

signifikan secara parsial 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Kemudian, Lingkungan 

Kerja dan Motivasi 

berpengaruh sangat 

signifikan secara simultan 

terhadap Kinerja Karyawan 

Ulun Ubud Resort & Spa 

1. Penelitian tersebut 

hanya membahas 2 

variabel X (Lingkungan 

Kerja, Dan Motivasi) 

saja, sedangkan 

penelitian ini 

membahas 3 variabel X 

(Fasilitas Kerja, 

Lingkungan Kerja, Dan 

Motivasi). 

2. Penelitian tersebut 

berfokus membahas 

objek kinerja Karyawan 

Ulun Ubud Resort & 

Spa. Sedangkan objek 

penelitian ini berfokus 

membahas Pekerja Gen 

Z di Bandar Lampung. 

3. Sampel karyawan pada 

penelitian tersebut 

berjumah 35 orang, 

sedangkan pada 

penelitian ini, jumlah 

sampel sebanyak 100 

orang 

4 Permana, I. 

M. H. A. D., 

Parwita, G. 

B. S., & 

Puspitawati, 

N. M. D. 

(2024). 

Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan peneliti tersebut, 

hasil dari penelitian ini 

menunjukan Beban kerja 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan Gen Z di 

Kota Denpasar, Stress kerja 

berpengaruh negatif 

terhadap kinerja karyawan 

Gen Z di Kota Denpasar, dan 

Work-life Balance 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan Gen Z di 

Kota Denpasar. 

1. Penelitian tersebut 

membahas Pengaruh 

Beban Kerja (X1), 

Stress Kerja (X2), dan 

WorkLlife Balance 

(X3) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Gen Z di 

Kota Denpasar. 

Sedangkan penelitian 

ini membahas pengaruh 

Fasilitas (X1), 

Lingkungan (X2), dan 

Motivasi Kerja (X3) 

terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Pekerja 

Gen Z di Bandar 
Lampung. 

2. Indikator Kinerja 

Karyawan yang 

digunakan penelitian 

tersebut menggunakan 

teori dari kasmir, 
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NO Peneliti Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian 

sedangkan indikator 

Kinerja Karyawan pada 

penelitian ini 

menggunakan teori dari 

koopmans. 

3. Jumlah sampel 

penelitian tersebut 

sebanyak 150 orang, 

sedangkan jumlah 

sampel penelitian ini 

sebanyak 100 orang. 

5 Suciati, T. A., 

& Deswarta, 

D. (2024). 

Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan peneliti tersebut, 

hasil dari penelitian ini 

menunjukan bahwa 

pelatihan, tingkat 

pendidikan, dan pengalaman 

kerja memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja 

karyawan Generasi Z di 

Selat Panjang 

1. Penelitian tersebut 

berfokus membahas 

Pengaruh Pelatihan 

Kerja (X1), Tingkat 

Pendidikan (X2), dan 

Pengalaman Kerja (X3), 

terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Generasi 

Z di Selat Panjang. 

Sedangkan penelitian 

ini berfokus membahas 

pengaruh Fasilitas (X1), 

Lingkungan (X2), dan 

Motivasi Kerja (X3) 

terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) Pekerja 

Gen Z di Bandar 

Lampung. 

2. Penelitian tersebut 

menggunakan analisis 

data pendekatan Partial 

Least Square (PLS), 

dengan model SEM 

(Structural Equation 

Modeling. Sedangkan 

penelitian ini 

menggunakan analisis 

regresi linear berganda 

yang bertujuan 

mengetahui pengaruh. 

6 Jayadi, J., 

Karlina, E., 

& Triastuti, 

Y. (2024). 

Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan peneliti tersebut, 

hasil dari penelitian ini 

menunjukan Gaya 

kepemimpinan memiliki 

pengaruh terhadap kinerja 

1. Variabel X pada 

penelitian tersebut 

berfokus membahas 

tentang Gaya 

Kepemimpinan, 

Motivasi dan 
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NO Peneliti Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian 

karyawan pada PT. BPR 

Mitra Daya Mandiri.  

Motivasi memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan 

pada PT. BPR Mitra Daya 

Mandiri. Lingkungan kerja 

memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT. 

BPR Mitra Daya Mandiri. 

Lingkungan Kerja. 

Sedangkan pada 

penelitian ini, Variabel 

X membahas tentang 

Fasilitas, Lingkungan, 

dan Motivasi Kerja. 

2. Objek penelitian 

tersebut membahas 

Kinerja Karyawan di 

PT. BPR Mitra Daya 

Mandiri, sedangkan 

objek penelitian ini 

membahas Pekerja Gen 

Z di Bandar Lampung. 

3. Rumus dalam 

penentuan jumlah 

sampel responden pada 

penelitin tersebut 

menggunakan rumus 

Slovin. Sedangkan pada 

penelitian ini, dalam 

menentukan jumlah 

sampel responden 

menggunakan rumus 

Cochran. 

4. Sampel penelitian 

tersebut sebanyak 88 

orang responden, 

sedangkan jumlah 

sampel penelitian ini 

sebanyak 100 orang 

responden. 

7 Loliyana, R. 

(2020). 

Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan peneliti tersebut, 

hasil dari penelitian ini 

menunjukan pengaruh yang 

positif dan signifikan secara 

parsial maupun simultan 

gaya kepemimpinan, 

motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. 

Asuransi Jiwasraya di 

Bandar Lampung 

1. Variabel X pada 

penelitian tersebut 

berfokus membahas 

tentang Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, 

Motivasi Kerja, Dan 

Lingkungan Kerja. 

Sedangkan pada 

penelitian ini, Variabel 

X membahas tentang 

Fasilitas, Lingkungan, 

dan Motivasi Kerja. 



38 
 

 

NO Peneliti Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian 

2. Fokus objek penelitian 

tersebut ialah, 

Karyawan PT. Asuransi 

Jiwasraya di Bandar 

Lampung. Sedangkan 

pada penelitian ini, 

objeknya berfokus pada 

Pekerja Gen Z di 

Bandar Lampung. 

3. Jumlah sampel 

penelitian tersebut 

sebanyak 74 responden, 

sedangkan pada 

penelitian ini, jumlah 

sampel sebanyak 100 

responden. 

Sumber: Data Diolah (2024) 

2.7 Kerangka Pemikiran 

Kinerja karyawan merupakan salah satu hal yang paling krusial bagi setiap 

oprganisasi. Hal tersebut dapat mempengaruhi tercapainya tujuan organisasi 

tersebut, sehingga kinerja karyawan perlu diperhatikan dengan baik, agar 

tercapainya kinerja yang maksimal, sehingga dapat berdampak positif pada 

tercapainya tujuan organisasi. Kinerja adalah  gambaran dari hasil yang dicapai 

individu atau kelompok dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab sesuai 

dengan standar yang ditetapkan oleh organisasi. Adapun indikator kinerja karyawan 

pada penelitian ini diukur dengan, kinerja tugas (task perfomance), dan kinerja 

kontekstual (contextual performance). 

Adapun faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada penelitian ini 

yaitu fasilitas kerja, lingkungan kerja, dan motivasi kerja. fasilitas kerja merupakan 

segala sesuatu yang diperlukan untuk menjalankan pekerjaan dan dapat membantu 

karyawan melakukan pekerjaan mereka dengan lancar. Pada penelitin ini, indikator 

fasilitas kerja yaitu, fasilitas alat kerja operasional, fasilitas perlengkapan kerja, dan 

fasilitas sosial. lalu lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di tempat 

kerja, keadaan, dan elemen yang memengaruhi bagaimana seseorang melakukan 

tugasnya di sebuah perusahaan atau organisasi. Adapun indikatornya antara lain, 

lingkungan fisk dan lingkungan psikologis. 
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Sementara itu, motivasi kerja merupakan dorongan dalam diri seseorang untuk 

mencapai suatu tujuan atau keinginan. Indikator motivasi kerja pada penelitian ini 

yaitu, Kebutuhan akan Prestasi (Achievement), Kebutuhan akan Kekuasaan 

(Power), dan Kebutuhan akan Afiliasi (Affiliation). Oleh karena itu, peneliti 

berasumsi faktor-faktor tersebut berpengaruh secara simultan dan parsial terhadap 

kinerja karyawan. Adapun penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Affandi & 

Kurniawan (2023) fasilitas  kerja,  lingkungan  kerja,  dan motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Untuk menjelaskan hubungan antara variabel penelitian, alur pemikiran atau 

konsep yang sistematis disebut kerangka berpikir. diintegrasikan untuk membentuk 

dasar penelitian saat ini. Adapun kerangka pemikiran penelitian ini yang 

menggambarkan pengaruh antara, variable independent yang terdiri dari fasilitas 

kerja, lingkungan kerja, dan motivasi, terhadap variable dependent yaitu, kinerja 

karyawan (studi pada pekerja GEN Z di Bandar Lampung), sebagai berikut: 

 

 
Sumber: Data Diolah (2024) 

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran 

2.8 Hipotesis Penelitian 

Menurut Gunawan (dalam Wardani., 2020:15) hipotesis adalah anggapan, asumsi, 

atau dugaan teoritis yang dapat ditolak atau tidak dapat ditolak secara empiris. 

Dalam konteks penelitian ini, hipotesis adalah dugaan awal atau jawaban sementara 

Fasilitas Kerja (X1) 

• Fasilitas Alat Kerja Operasional 

• Fasilitas Perlengkapan Kerja 

• Fasilitas Sosial 

Lingkungan Kerja (X2) 

• Lingkungan Fisik 

• Lingkungan Psikologis 

Motivasi (X3) 

• Kebutuhan Prestasi (Achievement) 

• Kebutuhan Kekuasaan (Power) 

• Kebutuhan Afiliasi (Affiliation). 

Kinerja Karyawan (Y) 

• Kinerja Tugas 

• Kinerja kontekstual 
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yang diajukan peneliti terhadap masalah penelitian. Untuk membuat kesimpulan 

yang dapat diterima, hipotesis ini digunakan sebagai dasar bagi peneliti untuk 

mengarahkan penelitian ini. Selain itu, kebenarannya harus diuji melalui metode 

ilmiah. Oleh karena itu, adapun hipotesis  penelitian ini, sebagai berikut: 

1. Ha1: Fasilitas Kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) secara parsial. 

2. Ho1: Fasilitas Kerja (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) secara parsial. 

3. Ha2: Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) secara parsial. 

4. Ho2: Lingkungan Kerja (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) secara parsial. 

5. Ha3: Motivasi Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) secara parsial. 

6. Ho3: Motivasi Kerja (X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) secara parsial. 

7. Ha4: Fasilitas Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Motivasi Kerja  (X3) 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) secara simultan. 

8. Ho4: Fasilitas Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (X3) 

tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) secara 

simultan. 
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III. METODE PENELITIAN  

 

3.1 Jenis Penelitian 

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan jenis penelitian explanatory research 

dengan pendekatan kuantitatif. Menurut Sari et.al., (2023) explanatory research 

adalah penelitian yang bertujuan untuk menguji suatu teori atau hipotesis yang 

sudah dirumuskan sebelumnya dengan menganalisis pengaruh antara variabel 

independent (X) terhadap variable dependent (Y) dengan melakukan analisis uji 

hipotesis penelitian. Sedangkan menurut Rustamana et.al., (2024) Penelitian 

kuantitatif, yang berbasis pada filsafat positivisme, digunakan untuk menyelidiki 

populasi atau sampel tertentu, dengan pengambilan sampel biasanya dilakukan 

secara kebetulan, dan instrumen penelitian digunakan untuk mengumpulkan data, 

yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan dengan menganalisis 

data secara kuantitatif atau statistik. oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk 

menjelaskan pengaruh antara variabel independent Fasilitas Kerja (X1), 

Lingkungan Kerja (X2), dan Motivasi (X3), terhadap variable dependent yaitu, 

Kinerja Karyawan (Y). 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2019) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

objek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik Kesimpulan. Pada penelitian ini, 

populasi yang akan digunakan oleh peneliti adalah para pekerja dengan kelompok 

usia 18-27 tahun (GEN Z) yang ada di Bandar Lampung (menurut Kemenker UU 

no. 20, tahun 1999) 
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3.2.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2021) menjelaskan bahwa sampel adalah sebagian jumlah dan 

karakteristik yang terdapat dalam suatu populasi tersebut. Sampel yang digunakan 

dalam sebuah penelitian haruslah representatif untuk kemudian dapat ditarik 

kesimpulannya. Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah dengan teknik non-probability sampling karena sampel yang tidak diketahui 

jumlahnya, dan juga menggunakan teknik purposive sampling.  Menurut Sugiyono 

(2017) teknik purposive sampling merupakan teknik penentuan sampel dengan 

pertimbangan tertentu sesuai dengan kriteria yang diinginkan oleh peneliti untuk 

dapat menentukan jumlah sampel yang akan diteliti dengan pertimbangan tertentu. 

Adapun kriteria yang akan digunakan dalam penelitian ini, antara lain: 

1. Pekerja/Karyawan usia 18 sampai 27 tahun (GEN Z) 

2. Berdomisili di Bandar Lampung 

3. Sedang bekerja (Minimal sudah bekerja selama 1 tahun)  

Penelitian ini memiliki populasi pekerja GEN Z di Bandar Lampung yang jumlah 

pastinya belum diketahui dengan jelas. Oleh karena itu, peneliti menggunakan 

rumus c, yang bertujuan untuk mengetahui jumlah populasi tersebut. Berikut ini 

merupakan perhitungan rumus Cochran (Sapra., 2021): 

𝒏 =
𝒁𝟐𝒑𝒒

𝒆𝟐
 

Keterangan: 

n = Jumlah sampel yang diperlukan  

Z = Harga daalam kurve nomal untuk simpanan 5%, dengan nilai=1,96  

p = Peluang Benar 50% = 0,5  

q = Peluang Salah 50% = 0,5  

e = Tingkat Kesalahan Sampel (sampling error), dalam penelitian ini menggunakan 

10% 

Dari rumus corchan tersebut, Jumlah sampel dapat dihitung sebagai berikut: 

𝒏 =
(𝟏, 𝟗𝟔)𝟐(𝟎, 𝟓)(𝟎, 𝟓)

(𝟎, 𝟏𝟎)𝟐
= 𝟗𝟔, 𝟎𝟒 
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Berdasarkan perhitungan rumus Cochran diatas, hasil sampel yang diperoleh ialah, 

96,04, dibulatkan menjadi 100 responden pekerja GEN Z di Bandar Lampung. 

3.3 Sumber Data 

3.3.1 Data Primer 

Data primer adalah data yang dikumpulkan langsung oleh peneliti dari sumber asli 

melalui metode seperti wawancara, kuesioner, survei, observasi, dan eksperimen 

untuk menjawab pertanyaan penelitian yang spesifik, sehingga memberikan 

keaslian, relevansi tinggi, dan wawasan mendalam tentang subjek yang diteliti 

(Creswell., 2023). Dalam penelitian ini yang akan menjadi data primer adalah 

kuesioner, dalam bentuk google form yang dibagikan peneliti kepada responden 

pekerja GEN Z yang ada di Bandar Lampung melalui media online (disebarkan 

menggunakan platform sosial media seperti Instagram, Whatsapp, dan X) maupun 

offline (menyebarkan kuesioner secara langsung kepada responden). Peneliti 

merancang serangkaian pertanyaan kuesioner yang terkait dengan variabel 

penelitian untuk dijawab oleh para responden. 

3.3.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang telah dikumpulkan, diproses, dan dipublikasikan 

oleh orang lain, jenis data ini biasanya tersedia melalui sumber terdokumentasi 

seperti jurnal, buku, laporan resmi, database online, dan sumber lainnya (Baldwin 

et al., 2022). Sumber data sekunder penelitian ini berasal dari kajian literatur seperti 

buku, jurnal internasional, jurnal nasional, internet, dan media lainnya yang 

berkaitan dengan variabel yang dibahas dalam penelitian ini. Sumber data sekunder 

ini akan membantu peneliti mengumpulkan data dan menganalisis temuan 

penelitian. Ini akan membantu peneliti memperkuat temuan dan membuat 

penelitian yang lebih valid.  

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dan 

kajian literatur. keduanya menghasilkan hasil yang data lengkap dan valid. Data 

utama dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner dalam bentuk google form 



44 
 

 

melalui media online (sosial media) dan offline kepada responden, yaitu karyawan 

Gen Z di Bandar Lampung. Dengan rencana waktu pengambilan data dan 

pengolahan data sejak tahun 2024 dengan kurun waktu, kurang lebih selama 2 

bulan, dimulai dengan dikeluarkannya surat izin penelitian. Peneliti dapat 

menggunakan kuesioner ini untuk membuat pertanyaan yang berkaitan langsung 

dengan variabel penelitian, dan responden dapat memberikan jawaban yang 

spesifik yang sesuai dengan pengalaman mereka. Metode ini memungkinkan 

peneliti untuk secara langsung mendapatkan informasi yang relevan dan asli dari 

subjek penelitian. Ini akan meningkatkan keakuratan dan relevansi hasil penelitian. 

Selain kuesioner, Data dikumpulkan dari berbagai literatur, seperti buku, jurnal 

nasional dan internasional, artikel internet, dan sumber media lainnya yang relevan 

dengan topik penelitian. Litelatur ini juga dapat membantu peneliti mempelajari 

lebih banyak tentang variabel-variabel yang tidak tercakup dalam kuesioner. 

Dengan menggabungkan data primer dan sekunder, peneliti dapat meningkatkan 

keabsahan hasil dan memperkuat analisis yang dilakukan. Oleh karena itu, 

diharapkan bahwa penelitian ini akan menghasilkan temuan yang mendalam, valid, 

dan dapat dipercaya. 

3.5 Definisi Konseptual dan Operasional 

3.5.1 Definsi Konseptual 

Menurut Sulung et.al., (2024) definisi konseptual merupakan penjelasan mengenai 

makna suatu konsep atau variabel dalam konteks teoritis, dengan memberikan 

deskripsi yang jelas dan mendalam mengenai konsep tersebut serta hubungan yang 

relevan dengan konsep-konsep lain. Definisi ini berfungsi untuk membantu peneliti 

memahami dan menyampaikan variabel yang diteliti secara koheren dalam 

kerangka teori yang digunakan, sehingga mendukung pemahaman yang terstruktur 

dalam penelitian. Dalam penelitian ini, terdapat definisi konseptual sebagai berikut: 

1. Fasilitas Kerja 

Fasilitas kerja adalah sarana dan prasarana yang disediakan oleh perusahaan 

untuk membuat karyawan merasa nyaman dan efisien saat bekerja, hal ini 
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mencakup berbagai elemen yang dapat membantu meningkatkan 

produktivitas dan kinerja karyawan (Handayani et.al., 2021). 

2. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja mencakup segala aspek yang ada di sekitar pekerja, 

meliputi kondisi fisik, dan psikologis, yang dapat memengaruhi kinerja serta 

kesejahteraan karyawan (Hameed & Amjad., 2021). 

3. Motivasi 

Menurut Robbins & Judge (2019) motivasi merupakan proses yang 

menggambarkan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam mencapai 

tujuan. Intensitas menunjukkan seberapa besar upaya yang  

diberikan seseorang, namun upaya tersebut perlu diarahkan secara tepat 

agar menghasilkan kinerja yang optimal. 

4. Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah seberapa baik seorang karyawan melakukan tugas 

atau pekerjaan mereka, yang menunjukkan seberapa baik mereka 

melaksanakan tugas dan tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi 

(Hee., 2019). 

3.5.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional mengacu pada penjelasan rinci tentang prosedur atau langkah-

langkah yang digunakan untuk mengukur atau mengamati suatu variabel, definisi 

ini juga menjelaskan bagaimana peneliti akan mengoperasionalisasikan konsep-

konsep abstrak sehingga mereka dapat diukur dan dianalisis secara empiris 

(Polit & Beck., 2021). Adapun definisi operasional penelitian ini, sebagai berikut: 

Tabel 3. 1 Definisi Operasional 

NO Jenis 

Variabel 

Definisi 

Opreasional 

Indikator Item Skala 

1 

 

Fasilitas 

Kerja (X1) 

Fasilitas kerja 

adalah 

kelengkapan, 

dan 

ketersediaan 
sarana dan 

prasarana yang 

disediakan 

perusahaan, 

1. Fasilitas Alat 

Kerja 

1. Peralatan kerja 

operasional (Seperti 

komputer, printer, 

dan lainnya) yang 

disediakan 
perusahaan cukup 

memadai untuk 

menunjang kinerja 

saya. 

Likert 
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yang dapat 

mempengaruhi 

efektivitas 

penggunaannya 

dalam 

mendukung 

produktivitas 

dan kinerja 

karyawan GEN 

Z di Bandar 

Lampung. 

2. Alat kerja yang 

disediakan oleh 

perusahaan 

membantu 

mempermudah 

pekerjaan saya. 

2. Fasilitas 

Perlengkapan 

Kerja 

1. Halaman parkir yang 

disediakan sudah 

memadai. 

2. Ruang kerja yang 

disediakan cukup 

nyaman 

3. Perabot kantor yang 

disediakan sudah 

memadai 

4. Akses internet di 

kantor saya cepat dan 

stabil. 

5. Perusahaan 

menyediakan 

kendaraan 

operasional, 

6. Fasilitas AC atau 

kipas angin di ruang 

kerja mendukung 

kenyamanan bekerja 

saya. 

7. Peralatan makan dan 

minum yang 

disediakan kantor 

bersih dan layak 

digunakan. 

8. Kantor menyediakan 

peralatan kebersihan 

yang memadai. 

3. Fasilitas 

Sosial 

1. Pantry yang 

disediakan 

perusahaan sudah 

memenuhi kebutuhan 

karyawan 

2. Perusahaan 

menyediakan fasilitas 

mushola 

3. Perusahaan 

menyediakan 

meeting room untuk 

karyawan. 
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2 Lingkungan 

Kerja (X2) 

Lingkungan 

kerja 

merupakan 

segala sesuatu 

yang terjadi di 

sekitar 

karyawan Gen 

Z di Bandar 

Lampung dapat 

memengaruhi 

seberapa baik 

mereka 

menyelesaikan 

pekerjaan yang 

diberikan 

kepada mereka. 

 

1. Lingkungan 

Fisik 

1. Sirkulasi udara di 

tempat kerja saya 

sudah memadai dan 

nyaman. 

Likert 

2. Pencahayaan di 

tempat kerja saya 

cukup untuk 

mendukung aktivitas 

kerja saya. 

3. Tingkat kebisingan 

di lingkungan kerja 

tidak mengganggu 

konsentrasi saya. 

4. Penataan ruangan di 

tempat kerja saya 

memungkinkan saya 

untuk bekerja dengan 

nyaman 

5. Keamanan di tempat 

kerja saya membuat 

saya merasa aman 

bekerja. 

2. Lingkungan 

Psikologis 

1. Suasana di tempat 

kerja saya harmonis 

dan kondusif untuk 

bekerja. 

2. Hubungan antar 

karyawan di tempat 

kerja terjalin dengan 

baik. 

3. Saya memiliki 

hubungan kerja yang 

baik dengan atasan 

saya 

4. Rekan kerja saya 

saling mengargai 

satu sama lain.  

5. Perusahaan 

menyediakan 

peluang pelatihan 

untuk pengembangan 

karir karyawannya. 

6. Saya merasa aman 

dengan jenjang karir 

saya di perusahaan 

ini. 

3 Motivasi 

(X3) 

Motivasi 

adalah 

1. Prestasi 

(Achievement) 

1. Saya merasa puas 

ketika berhasil 

Likert 
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dorongan yang 

mendorong 

pekerja GEN Z 

di Bandar 

Lampung 

untuk 

bertindak 

dalam 

mencapai suatu 

tujuan. 

 

menyelesaikan tugas 

yang sulit. 

2. Perusahaan saya 

memberikan 

apresiasi atas prestasi 

kinerja saya. 

2. Kekuasaan 

(Power) 

1. Pendapat saya dapat 

mempengharuhi 

keputusan tim. 

2. Saya merasa puas 

memberikan instruksi 

kepada rekan tim 

saya. 

3. Saya memiliki peran 

penting dalam tim. 

3. Afiliasi 

(Affiliation) 

1. Saya merasa puas 

ketika diterima 

dalam kelompok 

kerja. 

2. Saya berusaha untuk 

menghindari konflik 

dengan rekan kerja. 

3. Dukungan dari rekan 

kerja membuat saya 

lebih termotivasi. 

4 Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kinerja 

karyawan Gen 

Z di Bandar 

Lampung 

diukur 

berdasarkan 

kinerja tugas 

dalam 

melaksanakan 

tugasnya dan 

kinerja 

kontekstual 

dalam bersikap 

di lingkungan 

pekerjaannya  

1. Kinerja Tugas 

 

1. Saya mampu 

merencanakan 

pekerjaan sehingga 

dapat 

menyelesaikannya 

tepat waktu. 

Likert 

2. Saya memiliki batas 

waktu dalam 

pekerjaan yang perlu 

dicapai.  

3. Saya bisa 

menetapkan prioritas 

dalam pekerjaan. 

4. Saya dapat 

melaksanakan 

pekerjaan secara 

efisien. 

5. Saya mampu 

mengatur waktu 

kerja dengan baik. 

2. Kinerja 

Kontekstual 

1. Saya berinisiatif 

memulai tugas baru 

segera setelah 
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menyelesaikan tugas 

sebelumnya. 

2. Saya dengan sukarela 

mengambil tugas-

tugas yang 

menantang. 

3. Saya memili ide yang 

inovatif dalam 

menghadapi masalah 

baru. 

4. Saya bertanggung 

jawab atas semua 

pekerjaan saya. 

5. Saya selalu mencari 

tantangan baru dalam 

pekerjaan saya. 

6. Saya berpartisipasi 

dengan aktif dalam 

rapat atau konsultasi. 

Sumber: Data Diolah (2024) 

3.6 Teknik Uji Instrumen 

Teknik uji instrument menurut Sugiyono (2018) adalah proses untuk memastikan 

bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian valid dan reliabel. Uji ini sangat 

penting untuk memastikan bahwa instrumen mengukur apa yang seharusnya diukur 

dan memberikan hasil yang konsisten. Adapun Teknik pengujian yang akan di 

gunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan uji reliabilitas. 

3.6.1 Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2018) uji validitas merupakan proses untuk menilai 

kemampuan instrumen pengukuran untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.. 

Uji validitas ini penting untuk memastikan bahwa data kuesioner yang 

dikumpulkan relevan dan akurat untuk tujuan penelitian, dan juga berfungsi untuk 

menentukan validitas dari pertanyaan kuesioner yang digunakan dalam penelitian. 

Jika pertanyaan-pertanyaan tersebut dianggap akurat dan valid dalam penelitian, 

maka pertanyaan kuesioner tersebut dapat digunakan sebagai alat pengukuran data 

penelitian. Rumus Pearson’s Product Moment Correlation digunakan untuk 

menguji validitas penelitian ini, berikut merupakan rumus pengukurannya: 
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𝒓 =
𝑵 ∑ 𝑿𝒀 − (∑ 𝑿)(∑ 𝒀)

√[𝑵 ∑ 𝑿𝟐 − (∑ 𝑿)𝟐][𝑵 ∑ 𝒀𝟐 − (∑ 𝒀)𝟐
 

Keterangan: 

• r = koefisien korelasi 

• N = jumlah pasangan data 

• ΣXY = jumlah dari hasil kali antara variabel X dan variabel Y 

• ΣX = jumlah dari variabel X 

• ΣY = jumlah dari variabel Y 

• ΣX² = jumlah dari kuadrat variabel X 

• ΣY² = jumlah dari kuadrat variabel Y 

Berikut ini merupakan kriteria penentunya: 

1. Data kuesioner dapat dikatakan valid, jika validitas tinggi yakni juka 

rhitung > rtabel.  

2. Data kuesioner dapat dikatakan tidak valid apabila rhitung < rtabel. 

Tabel 3. 2 Hasil Uji Validitas 

Indikator 

Pearson 

Correlation 

(r hitung) 

Nilai r tabel Keterangan 

Fasilitas Alat Kerja 0,757 0,361 Valid 

0,690 0,361 Valid 

Fasilitas 

Perlengkapan Kerja 

0,799 0,361 Valid 

0,814 0,361 Valid 

0,701 0,361 Valid 

0,547 0,361 Valid 

0,680 0,361 Valid 

0,694 0,361 Valid 

0,510 0,361 Valid 

0,805 0,361 Valid 

Fasilitas Sosial 0,704 0,361 Valid 

0,369 0,361 Valid 

0,752 0,361 Valid 

Lingkungan Fisik 0,751 0,361 Valid 

0,749 0,361 Valid 

0,518 0,361 Valid 

0,710 0,361 Valid 

0,676 0,361 Valid 

Lingkungan Sosial 0,689 0,361 Valid 

0,725 0,361 Valid 

0,635 0,361 Valid 

0,719 0,361 Valid 

0,476 0,361 Valid 
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0,599 0,361 Valid 

Prestasi 

(Achievement) 

0,701 0,361 Valid 

0,658 0,361 Valid 

Kekuasaan (Power) 0,809 0,361 Valid 

0,875 0,361 Valid 

0,793 0,361 Valid 

Afiliasi (Affiliation) 0763 0,361 Valid 

0,787 0,361 Valid 

0,834 0,361 Valid 

Kinerja Tugas  0,798 0,361 Valid 

0,787 0,361 Valid 

0,773 0,361 Valid 

0,826 0,361 Valid 

0,782 0,361 Valid 

Kinerja 

Kontekstual 

0,733 0,361 Valid 

0,713 0,361 Valid 

0,811 0,361 Valid 

0,643 0,361 Valid 

0,729 0,361 Valid 

0,880 0,361 Valid 

Keterangan Hasil Keseluruhan Variabel Valid 

Sumber: Data Diolah (2025) 

Dalam penelitian ini, validitas item pernyataan diuji menggunakan metode 

Pearson’s Product Moment Correlation, di mana nilai r tabel ditentukan 

berdasarkan derajat bebas (df) yang dihitung dengan rumus df = n - 2, dengan n 

sebagai jumlah sampel. Total sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

30, sehingga df 30-2 memperoleh nilai df yaitu 28. Sehingga dapat diketahui nilai 

rtabel pada penelitian ini adalah 0,361. Berdasarkan tabel 3.2 Hasil Uji Validitas, 

dapat diketahui hasil dari keseluruhan item dinyatakan valid berdasarkan kriteria 

penentunya yaitu nilai rtabel yang diperoleh lebih besar di bandingan nilai rhitung 

0,361. Sehingga dapat dikatakan, seluruh item pernyataan pada penelitian ini dapat 

dikatakan valid. 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah pemeriksaan indeks yang menunjukkan seberapa dapat 

diandalkan atau dapat dipercaya suatu alat pengukur. Hal ini menunjukkan seberapa 

konsisten hasil pengukuran jika dilakukan dua kali atau lebih pada gejala yang sama 

dengan instrumen yang sama. Alat ukur dianggap reliabel jika menghasilkan hasil 

yang konsisten meskipun diukur berulang kali.Sebagai alat ukur, kuesioner harus 

dapat diandalkan jika hasilnya konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Hanya 
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jika variabel dalam kuesioner sudah valid, perhitungan reliabilitas dapat dilakukan 

(Amanda et.al., 2019). Pada penelitian ini, uji reliabilitas akan menggunakan rumus 

Alpha Cronbach’s dengan menggunakan program SPSS 26, berikut ini penjelasan 

rumusnya: 

𝒓𝟏𝟏 = [
𝒌

𝒌 − 𝟏
] [𝟏 −

∑𝒃
𝟐

𝑽𝒕
𝟐 ] 

Keterangan: 

• 𝒓𝟏𝟏 : Reliabilitas instrument 

• 𝒌 : Banyaknya butir pertanyaan 

• ∑𝒃
𝟐    : Jumlah varian butir/item 

• 𝑽𝒕
𝟐 : Varian total 

Jika nilai Alpha Cronbach’s Coefficient lebih besar dari 0,60, maka jawaban dapat 

dikatakan reliabel. Adapun kriterianya sebagai berikut: 

• Jika nilai Alpha Cronbach’s > tingkat signifikan, maka instrumen 

dikatakan reliabel. 

• Jika nilai Alpha Cronbach’s < tingkat signifikan, maka instrumen 

dikatakan tidak reliabel. 

Tabel 3. 3 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Penelitian nilai Alpha 

Cronbach’s 

Keterangan N 

Fasilitas Kerja (X1) 0,902 Reliabel 13 
Lingkungan Kerja (X2) 0,861 Reliabel 11 
Motivasi (X3) 0,906 Reliabel 8 
Kinerja Karyawan (Y) 0,928 Reliabel 11 

Keterangan Keseluruhan Variabel Reliabel 43 
Sumber: Data Diolah (2025) 

Berdasarkan tabel 3.3 Hasil Uji Reliabilitas, variabel Fasilitas kerja (X1) 

memperoleh nilai  Alpha Cronbach’s sebesar 0,902 yang lebih besar dibandingan 

0,60. Bersadarkan kritetianya, variabel tersebut dapat dinyatakan reliabel. 

Begitupun variabel Lingkungan Kerja (X2) yang memperoleh nilai sebesar 0,861, 

Motivasi (X3) 0,906, dan Kinerja Karyawan (Y) 0,928, yang dinyatakan reliabel 

karena memperoleh nilai Alpha Cronbach’s yang lebih besar dibandingan 0,60. 
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Sehingga dapat dikatakan, seluruh variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel 

dan layak untuk menggumpulkan data kuesioner. 

3.7 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data adalah proses menguraikan, mengelompokkan, dan 

menganalisis data yang dikumpulkan untuk menjawab masalah penelitian dan 

menghasilkan kesimpulan yang dapat diterima (Hermawan., 2019). Pada penelitian 

ini, Teknik analisis data yang akan digunakan adalah analisis deskriptif. 

3.7.1 Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan 

tujuan untuk menganalisis dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data 

yang diperoleh tanpa berusaha mendapatkan kesimpulan yang dapat diterapkan 

secara umum atau generalisasi yang lebih luas (Sugiyono., 2018). Data yang akan 

diproses terdiri dari tanggapan terhadap item-item pertanyaan kuesioner yang 

dikumpulkan dari karyawan GEN Z di Bandar Lampung dan akan diolah dalam 

bentuk data tunggal atau kelompok. Peneliti kemudian akan menyusun dan 

menampilkan data dalam bentuk table dan narasi, serta melakukan perhitungan 

statistik deskriptif seperti nilai maksimum, minimum, standar deviasi, rata-rata 

(mean), dan lainnya saat menganalisis dan menarik kesimpulan. 

3.8 Uji Asumsi Klasik 

Untuk memastikan bahwa model yang digunakan menghasilkan estimasi yang tidak 

bias, efisien, dan konsisten, analisis regresi menggunakan uji asumsi klasik. Agar 

hasil analisis regresi valid dan dapat diandalkan, asumsi-asumsi ini harus dipenuhi. 

Jika salah satu asumsi ini dilanggar, hasil analisis mungkin tidak akurat atau 

menyesatkan (Gujarati & Porter., 2020).  Uji asumsi klasik terdiri dari beberapa 

jenis pengujian. Berikut adalah penjelasan tentang jenis-jenisnya:  

3.8.1 Uji Normalitas 

Pengujian ini digunakan untuk memastikan apakah distribusi normal terjadi untuk 

variabel dependen dan independen dalam model regresi. Pada penelitian ini, uji 

normalitas yang dilakukan berbentuk analisis grafik histogram, P-Plot, dan uji 
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Kolmogorov Smirnov bertujuan untuk mengetahui apakah data berdistribusi 

normal. Arti dari data berdistribusi normal yaitu, jika data memiliki distribusi 

normal karena mereka akan mengikuti bentuk dari distribusi normal (Nugraha., 

2022). Berikut ini kriteria yang diambil dalam uji normalitas, diantaranya: 

• jika nilai tertinggi >0,05 nilai tabel, maka kesimpulan yang diambil 

berdistribusi normal. 

• jika nilai tertinggi < 0,05nilai tabel, maka kesimpulan yang diambil tidak 

berdistribusi normal. 

3.8.2 Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas digunakan dalam regresi untuk menunjukkan bahwa varian 

residual tidak sama di antara pengamatan. Salah satu asumsi yang harus dipenuhi 

dalam regresi adalah bahwa tidak ada pola yang jelas dalam varian residual antara 

pengamatan. Pola-pola ini yang tidak sama ditampilkan dengan nilai yang berbeda 

untuk satu varian residual. Gejala heteroskedastisitas adalah gejala yang tidak sama 

(Nugraha., 2022). Berikut ini kriteria yang diambil dalam uji linearitas, termasuk: 

• Jika terdapat pola tertentu atau titik-titik yang ada membentuk suatu pola 

yang teratur, maka dapat dikatakan telah terjadi heteroskedastisitas.  

• Jika tidak ada pola yang jelas atau titik-titik menyebar di atas maupun di 

bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas 

3.8.3 Uji Multikolinearitas 

Dalam penelitian ini, VIF “Variance Inflation Factor” digunakan untuk menguji 

multikolinearitas. Uji multikolinearitas menunjukkan bahwa variabel independen 

tidak menunjukkan gejala multikolinearitas; gejala ini ditunjukkan dengan korelasi 

signifikan antar variabel independen. Salah satu cara untuk memperbaiki model jika 

terjadi gejala multikolinearitas adalah menghilangkan variabel dari model regresi 

(Nugraha., 2022). Berikut ini kriteria yang diambil dalam uji multikolinearitas, 

antara lain:  

• Jika Tolerance value < 0.10 atau VIF > 10 maka kesimpulan yang diambil 

terjadi multikolinearitas. 
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• Jika Tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 maka kesimpulan yang diambil 

tidak terjadi multikolinearitas. 

3.9 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda merupakan teknik statistik yang digunakan untuk 

menggambarkan hubungan antara satu variabel dependen dengan beberapa variabel 

independen. Tujuan dari teknik ini adalah untuk memahami pengaruh variabel-

variabel independen terhadap variabel dependen serta untuk memprediksi nilai 

variabel dependen berdasarkan hubungan yang terbentuk tersebut (Gujarati 

& Porter., 2020). Penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda untuk 

memahami pengaruh Fasilitas Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Motivasi 

(X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Pekerja GEN Z di Bandar Lampung. 

Metode ini dipilih karena melibatkan lebih dari satu variabel independen, sehingga 

memungkinkan untuk mengukur kontribusi masing-masing variabel tersebut 

terhadap variabel dependen, yaitu Kinerja Karyawan. Melalui analisis ini, peneliti 

dapat mengetahui variabel mana yang memiliki pengaruh paling dominan serta 

seberapa besar setiap variabel independen memengaruhi kinerja karyawan ada 

Pekerja GEN Z di Bandar Lampung secara keseluruhan. Adapun model dasar 

analisis regresi linear berganda yang digunakan adalah sebagai berikut: 

𝒀 = 𝒂 + 𝒃𝟏𝑿𝟏 + 𝒃𝟐𝑿𝟐 + 𝒃𝟑𝑿𝟑 + 𝒆 

Keterangan: 

• 𝒀: Variabel Dependen (Kinerja Karyawan) 

• 𝒂: Konstanta 

• 𝒃𝟏𝒃𝟐𝒃𝟑: Koefisien regresi untuk masing-masing variabel independent 

• 𝑿𝟏: Variabel Independen (Fasilitas Kerja) 

• 𝑿𝟐: Variabel Independen (Lingkungan Kerja) 

• 𝑿𝟑: Variabel Independen (Motivasi) 

• 𝒆: Error term (Epsilon) 

3.10 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis merupakan alat penting dalam penelitian ini, Pengujian ini perlu 

dilakukan agar dapat mengetahui apakah terdapat pengaruh dari Fasilitas Kerja 
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(X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Motivasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

pada Pekerja Gen Z di Bandar Lampung. Uji t dan uji F digunakan untuk memeriksa 

pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) baik secara 

parsial maupun secara bersamaan. 

3.10.1 Uji T (Parsial) 

Dalam analisis regresi, uji t (parsial) digunakan untuk mengevaluasi signifikansi 

masing-masing koefisien regresi secara terpisah. Uji t ini membantu menentukan 

apakah masing-masing variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel dependen (Ghozali., 2018). Berikut ini merupakan rumus dari uji 

t: 

𝒕
𝒉𝒊𝒕𝒖𝒏𝒈=

𝑿−𝝁𝟎

𝑺/√𝒏

 

Keterangan: 

• X : rata-rata hasil pengambilan data  

• 𝜇o: nilai yang dihipotesiskan  

• S: standar deviasi sampel  

• n: jumlah sampel 

Dalam penelitian ini, ada tingkat kesalahan 5% dan tingkat keyakinan 95%. Berikut 

ini, merupakan kriteria pengambilan keputusan: 

1. H0 diterima jika t hitung ≤ t tabel artinya, jika angka signifikansi hasil riset 

> 0,05, maka dari itu hubungan kedua variabel dapat dikatakan tidak 

signifikan 

2. H0 ditolak jika t hitung ≥ t tabel artinya, jika angka signifikansi hasil riset 

< 0,05, maka dari itu hubungan kedua variable dapat dikatakan signifikan. 

3.10.2 Uji F (Simultan) 

Untuk mengetahui signifikansi model regresi secara keseluruhan, metode statistik 

yang digunakan adalah uji f. Uji f memungkinkan peneliti untuk menentukan 

apakah variabel independent secara bersama-sama memiliki pengaruh signifikan 
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terhadap variabel dependen secara signifikan (Gujarati & Porter., 2020). 

Perumusan uji f sebagai berikut: 

𝑭 =
𝑹𝟐/𝒌

𝟏 − 𝑹𝟐/𝒏 − 𝒌 − 𝟏
 

Keterangan: 

• 𝑹𝟐: Koefisien determinasi (R-square) 

• 𝑲: Jumlah variabel independen (dalam penelitian ini, k = 3) 

• 𝒏: Jumlah Sampel 

Berikut ini, merupakan kriteria pengambilan Keputusan uji f: 

1. Jika F hitung ≤ F table, maka H0 diterima dan Ha ditolak. Karena semua 

variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. 

2. Jika F hitung ≥ F table, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Karena semua 

variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

3.11 Koefisien Determinasi (𝐑𝟐) 

Koefisien determinasi (R2) merupakan ukuran dalam analisis statistik yang 

menunjukkan proporsi variabilitas dalam variabel dependen yang dapat dijelaskan 

oleh variabel independen dalam model regresi. R2 menunjukkan seberapa baik data 

sesuai dengan model yang disarankan. Nilai R2 adalah 0 hingga 1 

(Gujarati & Porter., 2020). Berikut ini merupakan table pedoman Koefisien 

determinasi (R2):  

Tabel 3. 4 Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Korelasi 

0.00-0.199 Sangat Rendah 

0.20-0.399 Rendah 

0.40-0.599 Sedang 

0.60-0.799 Kuat 

0.80-1.00 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono, 2019 
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V. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada pekerja Gen Z di Bandar 

Lampung, mengani pengaruh antara Fasilitas, Lingkungan, dan Motivasi terhadap 

Kinerja Karyawan. Maka dapat ditarik Kesimpulan sebagai berikut: 

1. Dalam penelitian ini, Fasilitas Kerja (X1) menunjukan tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)  pekerja Gen Z di 

Bandar Lampung secara parsial. 

2. Hasil penelitian ini menunjukan adanya pengaruh Lingkungan Kerja (X2) 

yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pekerja Gen Z di Bandar 

Lampung secara parsial 

3. Hasil penelitian juga, menunjukan Motivasi (X3) berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pekerja Gen Z di Bandar Lampung secara 

parsial. 

4. Dan hasil penelitian ini juga, menunjukkan variabel Fasilitas Kerja (X1), 

Lingkungan Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (X3) secara simultan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pekerja Gen Z di 

Bandar Lampung. 

5.2 Saran 

1. Saran Praktis 

a. Saran Bagi Perusahaan di Bandar Lampung 

Menurut hasil penelitian ini, perusahaan di Bandar Lampung 

disarankan untuk berfokus menciptakan lingkungan kerja yang 

kolaboratif dan harmonis, terutama dari sisi lingkungan psikologis, 

dengan memberikan dukungan emosional dan hubungan 

interpersonal yang baik, sehingga dapat menciptakan suasana kerja 
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yang lebih positif dan mendukung, sehingga dapat meningkatkan 

produktivitas dan kinerja mereka.  Juga perusahaan diharapkan 

dapat menciptakan keselarasan dalam interaksi sosial mereka 

dengan memberikan pelatihan pengembangan karir dan memberikan 

kesempatan untuk pekerja Gen Z berkontribusi pada proyek yang 

dapat meningkatkan hubungan sosial yang positif dan harmonis, 

sehingga pekerja akan merasa lebih termotivasi. 

b. Saran Bagi Pekerja Gen Z 

Pekerja generasi Z di Bandar Lampung disarankan meningkatkan 

kinerjanya dengan mencari tantangan baru, mengikuti pelatihan, dan 

terlibat dalam proyek perusahaan kerena minimnya pengalaman 

kerja, dengan memperbanyak pengalaman dengan memanfaatkan 

lingkungan kerja yang inklusif melalui komunikasi dua arah dan 

mendapatkan dukungan untuk pengembangan diri melalui coaching 

atau mentoring. Dan juga agar diakui dan berkontribusi lebih besar 

dalam tim, pekerja Gen Z diharapkan dapat mengambil inisiatif, dan 

mengambil peran yang lebih aktif. Meskipun fasilitas kerja tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja, namun tetap 

penting untuk memanfaatkan fasilitas yang disediakan perusahaan 

guna mempermudah pekerjaan. 

2. Saran Teoritis 

Peneliti selanjutnya dapat diharapkan untuk terus memperluas kajian 

literatur dan memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang dinamika 

di tempat kerja generasi Z mengenai kinerja karyawan dengan 

mengeksplorasi faktor lain yang mungkin memengaruhi kinerja, seperti 

faktor usia, masa kerja, dan status pekerjaan. Sehingga faktor-faktor 

tersebut diharapkan dapat memberikan hasil pengaruh yang berbeda. 

Peneliti selanjutnya juga di harapkan dapat menambah dan memperluas 

sampel penelitian dengan memberikan kesempatan yang sama kepada 

pekerja Gen Z di seluruh wilayah Bandar Lampung sehingga hasil yang 

didapatkan lebih generalisasi terhadap populasi pekerja Gen Z di Bandar 

Lampung. Juga penelitian ini disarankan dapat dijadikan sebagai bahan 
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acuan untuk mengkaji lebih dalam menganai pengaruh fasilitas, lingkungan, 

dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
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