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ABSTRAK 

 

PENGARUH KOMPETENSI, PERSONALITY, DAN FASILITAS KERJA 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI  

FAKULTAS TEKNIK UNIVERSITAS LAMPUNG 

 

 

 

Oleh 

 

 

RIZKA SARI 

 

 

 

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan suatu 

organisasi, termasuk institusi perguruan tinggi Fakultas Teknik Universitas 

Lampung sebagai salah satu institusi pendidikan tinggi menghadapi tantangan 

dalam meningkatkan kualitas tenaga kependidikan agar dapat mendukung proses 

tri dharma perguruan tinggi secara optimal. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh kompetensi, kepribadian, dan fasilitas kerja terhadap kinerja 

pegawai di Fakultas Teknik Universitas Lampung.  

Desain penelitian yang digunakan adalah kuantitatif deskriptif dengan 

pendekatan eksplanatori, melalui penyebaran kuesioner kepada 88 responden. Data 

yang diperoleh dianalisis menggunakan regresi linear berganda. 

Hasil empiris menunjukkan bahwa kompetensi, kepribadian, dan fasilitas 

kerja masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Di antara variabel yang diteliti, kompetensi merupakan faktor yang paling dominan 

dengan kontribusi sebesar 45,4%, diikuti oleh fasilitas kerja sebesar 26,2% dan 

kepribadian sebesar 19,2%. Secara keseluruhan, ketiga variabel tersebut memiliki 

daya jelaskan yang kuat terhadap kinerja pegawai, dengan nilai koefisien 

determinasi yang disesuaikan (Adjusted R²) sebesar 0,892.Temuan ini menegaskan 

bahwa peningkatan kompetensi pegawai, penguatan aspek kepribadian, serta 

penyediaan fasilitas kerja yang memadai merupakan faktor penting dalam 

mengoptimalkan kinerja pegawai di lingkungan akademik Fakultas Teknik 

Universitas Lampung. 

 

 

Kata kunci: kompetensi, kepribadian, personality, fasilitas kerja, kinerja pegawai  



ABSTRACT 

 

AN EMPIRICAL ANALYSIS OF COMPETENCE, PERSONALITY, AND 

WORK FACILITIES AS DETERMINANTS OF EMPLOYEE 

PERFORMANCE AT THE FACULTY OF ENGINEERING,  

UNIVERSITY OF LAMPUNG 

 

 

By 

 

 

RIZKA SARI 

 

 

 

Employee performance is one of the key determinants of an organization’s 

success, including higher education institutions. The Faculty of Engineering at the 

University of Lampung, as one such institution, faces challenges in improving the 

quality of its educational personnel to optimally support the implementation of the 

tri dharma of higher education. This study investigates the influence of competence, 

personality, and work facilities on employee performance within the Faculty of 

Engineering, University of Lampung.  

A quantitative descriptive design with an explanatory approach was 

employed, utilizing questionnaires administered to 88 respondents. The data were 

analyzed through multiple linear regression. 

The empirical findings reveal that competence, personality, and work 

facilities each exert a positive and statistically significant effect on employee 

performance. Among the examined variables, competence emerges as the most 

dominant predictor, accounting for 45.4% of the variance, followed by work 

facilities (26.2%) and personality (19.2%). Collectively, these factors demonstrate 

a strong explanatory power, with an adjusted coefficient of determination (Adjusted 

R²) of 0.892. The results highlight that enhancing employee competence, fostering 

personality attributes, and ensuring the availability of adequate work facilities 

constitute critical determinants for optimizing employee performance in the 

academic context of the Faculty of Engineering, University of Lampung. 

 

 

Keyword: Competency, Personality, Work Facilities, Employee Performance  
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BAB I 

 PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

Perguruan tinggi di Indonesia memainkan peran strategis dalam 

menciptakan individu yang memiliki daya saing tinggi dan dalam 

menjalankan fungsi tridarma perguruan tinggi, pendidikan, penelitian, dan 

pengabdian masyarakat sampai kinerja pegawai, baik tenaga kependidikan 

maupun dosen, menjadi salah satu faktor kunci penentu keberhasilan 

institusi. Pencapaian kesuksesan organisasi sangat bergantung pada tingkat 

kinerja yang ditunjukkan oleh setiap individu pegawai, termasuk di 

Universitas Lampung sebagai institusi pendidikan tinggi.  

Kinerja yang baik dari pegawai akan berkontribusi pada kelancaran 

operasional, peningkatan kualitas pelayanan pendidikan, dan pencapaian 

visi serta misi universitas. Kontribusi individual yang dihasilkan melalui 

performa kerja unggul dari setiap pegawai berfungsi sebagai fondasi ganda, 

yaitu dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan inovatif. 

Kinerja pegawai pada perguruan tinggi dipengaruhi oleh berbagai aspek, 

termasuk kompetensi individu, karakteristik kepribadian (personality), dan 

dukungan fasilitas kerja yang memadai. 

Dalam hal ini, kompetensi mengacu pada kemampuan teknis, 

keterampilan, serta pengetahuan pegawai yang relevan dengan tugas dan 

tanggung jawab mereka. Gibson et al. (1997) menjelaskan definisi 

kompetensi yang merupakan salah satu variabel penting yang memengaruhi 

kinerja individu, karena kemampuan tersebut menentukan sejauh mana 

seseorang dapat menyelesaikan tugas secara efektif. Dalam Revolusi 

Industri 4.0, kompetensi tidak hanya mencakup keterampilan teknis dasar, 

namun juga keterampilan digital, berpikir kritis, kemampuan adaptasi 
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teknologi, dan kerja kolaboratif yang menjadi tuntutan utama pegawai 

modern (Boulton, 2020). Hal ini sesuai dengan pergeseran kebutuhan SDM 

di lingkungan perguruan tinggi, termasuk Universitas Lampung. 

Berdasarkan hasil observasi di lapangan, terdapat permasalahan 

yang signifikan terkait kompetensi pegawai di Fakultas Teknik. Masih 

banyak pegawai yang belum memenuhi standar kompetensi yang 

diperlukan, seperti pegawai yang mengalami keterbatasan dalam 

mengoperasikan perangkat teknologi informasi,   

Keterbatasan ini terlihat, misalnya, ketika pegawai harus menginput 

laporan kinerja ke dalam e-SKP. Dalam proses tersebut, banyak di antara 

mereka yang bergantung pada bantuan rekan sejawat untuk membuat e-

SKP. Keterbatasan literasi digital juga terlihat saat dilaksanakan webinar 

atau workshop melalui platform Zoom, beberapa pegawai tidak dapat 

berpartisipasi secara mandiri karena keterbatasan kemampuan dalam 

mengoperasikan perangkat teknologi informasi. Salah satu penyebab utama 

adalah kurangnya pelatihan, bimbingan teknis (bimtek), dan program 

pengembangan lainnya serta literasi digital. Hal tersebut juga terlihat dari 

Pengukuran Indeks Profesionalitas pegawai yang mencakup salah satunya 

adalah Dimensi Kompetensi Pegawai yang mempunyai bobot 40%. 

Dibawah ini merupakan gambar yang menunjukkan indeks kompetensi PNS 

sebagai berikut:  

 

Gambar 1.1 Indeks Kompetensi PNS Fakultas Teknik tahun 2024  

 

Sumber: Data Diolah 
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Dari gambar diatas dapat diketahui bahwa 71% pegawai belum 

memenuhi standar kompetensi pegawai (maksimal bobot 40 dari nilai 

Indeks Profesionalitas). 

Faktor lain yang sangat berpengaruh terhadap kinerja adalah aspek 

kepribadian (personality) juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Di sisi lain, personality atau kepribadian pegawai juga 

memainkan peranan penting, terutama dalam membentuk sikap, motivasi, 

dan interaksi interpersonal di tempat kerja. Gibson et al. berpendapat bahwa 

sifat kepribadian, seperti ketekunan, keterbukaan terhadap pengalaman, dan 

tanggung jawab, dapat memengaruhi kinerja. 

Kepribadian (personality) merujuk pada kombinasi sifat, 

karakteristik, dan pola perilaku individu yang cenderung stabil dan 

memengaruhi cara mereka merespons lingkungan kerja (Robbins & Judge, 

2017). Kepribadian sering kali menjadi penentu penting dalam bagaimana 

individu berinteraksi dengan rekan kerja, mengambil keputusan, dan 

menyelesaikan tugas. Misalnya, individu dengan tingkat conscientiousness 

yang tinggi cenderung lebih disiplin dan terorganisasi, yang secara positif 

berkorelasi dengan kinerja yang baik (Barrick et al., 2001). 

Kepribadian memengaruhi kemampuan pegawai untuk beradaptasi 

dengan budaya kerja dan mengelola stres yang muncul dari tekanan kerja. 

Penelitian oleh Mount et al. (1998) menunjukkan bahwa dimensi 

extraversion dan agreeableness dalam model Big Five Personality Traits 

memiliki hubungan yang signifikan dengan keberhasilan kolaborasi dan 

hubungan interpersonal di tempat kerja. Hal ini relevan di Universitas 

Lampung, di mana keberhasilan dalam melaksanakan tugas administratif 

maupun akademik sangat bergantung pada kemampuan pegawai untuk 

bekerja sama secara efektif sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih harmonis, pegawai merasa lebih nyaman dan termotivasi untuk 

bekerja dengan lebih baik. 

Namun demikian, fakta di lapangan menunjukkan masih terdapat 

fenomena yang mencerminkan kelemahan aspek kepribadian, khususnya 

dalam hal disiplin kerja. Berdasarkan data rekapitulasi pelanggaran disiplin 
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pegawai Fakultas Teknik Universitas Lampung, tercatat adanya pelanggaran 

disiplin ringan yang dilakukan oleh sejumlah pegawai pada rentang waktu 

2023 sampai dengan 2025. Pelanggaran tersebut berupa tidak masuk kerja 

tanpa keterangan resmi, melakukan presensi tetapi tidak hadir bekerja, dan 

sebagainya. Fenomena ini menunjukkan masih adanya pegawai yang belum 

sepenuhnya mampu menjaga tanggung jawab, mematuhi aturan dan 

mengendalikan diri secara konsisten. Keadaan tersebut menjadi indikasi 

bahwa kepribadian pegawai merupakan variabel yang relevan untuk diteliti 

karena menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja 

organisasi. Berikut ini adalah persentase pelanggaran disiplin pegawai 

Fakultas Teknik Universitas Lampung: 

 

Gambar 1.2 Pelanggaran Disiplin Pegawai Fakultas Teknik Universitas 

Lampung Tahun 2023 – 2025 

 

 Sumber: Rekapitulasi Absensi Fakultas Teknik  

 

Fasilitas kerja merupakan elemen pendukung yang tidak kalah 

penting. Lingkungan kerja yang nyaman, peralatan yang memadai, serta 

akses terhadap teknologi dan sumber daya lainnya dapat meningkatkan 

efisiensi dan efektivitas kerja pegawai. Menurut Gibson et al. (1994), 

lingkungan fisik dan dukungan sumber daya memiliki kontribusi signifikan 
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terhadap kepuasan kerja, yang pada akhirnya memengaruhi kinerja. Fasilitas 

kerja yang tidak memadai dapat menghambat proses kerja, menurunkan 

motivasi, dan mengurangi efektivitas karyawan dalam menyelesaikan tugas-

tugas mereka. 

Dalam perkembangannya, konsep fasilitas kerja bergeser ke arah 

digital workplace readiness, yang mencakup kesiapan organisasi dalam 

menyediakan infrastruktur digital, akses cloud, platform kolaborasi daring 

dan sistem kerja fleksibel. Menurut Gartner (2022), organisasi dengan 

tingkat kesiapan digital yang tinggi mampu meningkatkan produktivitas 

pegawai hingga 30%. Hal ini semakin relevan dengan transformasi digital di 

lingkungan kampus, seperti Universitas Lampung. 

Fakultas Teknik Universitas Lampung terus berupaya meningkatkan 

kualitas layanan administrasi dan efektivitas kerja melalui pemanfaatan 

teknologi digital. Salah satu aspek penting dalam mendukung program 

digitalisasi adalah ketersediaan fasilitas kerja yang memadai, termasuk 

perangkat pemindai dokumen (scanner) dan aplikasi berbasis web untuk 

mendukung pelayanan administrasi yang efektif dan efisien. Digitalisasi 

dokumen memiliki peran krusial dalam meningkatkan efisiensi pengelolaan 

arsip serta memudahkan akses terhadap informasi yang tersimpan secara 

terstruktur di platform berbasis cloud atau sistem manajemen dokumen. 

 

Tabel 1.1 Daftar Inventaris Peralatan Komputer Dekanat FT Tahun 

2024 

No Nama Barang Jumlah Kondisi 

1 Komputer 26 Baik 

2 Laptop 10 Baik 

3 Printer 2 Baik 

4 Printer dan Scanner 21 Baik 

5 Scanner 4 Baik 

Sumber: Data Diolah 

Berdasarkan data diatas, ketersediaan fasilitas scanner di Fakultas 

Teknik masih menghadapi keterbatasan yang dapat berdampak pada 

kelancaran implementasi program digitalisasi. Berdasarkan data inventaris 

peralatan komputer Dekanat Fakultas Teknik tahun 2024, jumlah mesin 
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scanner yang tersedia masih terbatas, yaitu hanya empat unit untuk melayani 

kebutuhan sekitar 20 pegawai. Jika setiap bagian memerlukan minimal dua 

mesin scanner untuk mendukung operasional digitalisasi secara optimal, 

maka terdapat kekurangan sekitar 60% dari jumlah ideal yang dibutuhkan. 

Kondisi ini berpotensi memperlambat proses pemindaian dokumen dalam 

jumlah besar, sehingga dapat mempengaruhi efisiensi kerja serta kualitas 

layanan administrasi secara keseluruhan. 

Sebagai alternatif untuk mengatasi keterbatasan ini, penggunaan 

aplikasi berbasis web dapat menjadi solusi yang efektif. Teknologi 

pemindaian berbasis aplikasi memungkinkan pegawai untuk melakukan 

digitalisasi dokumen melalui perangkat yang lebih fleksibel, seperti ponsel 

pintar atau tablet, tanpa harus bergantung sepenuhnya pada mesin scanner 

konvensional. Selain itu, aplikasi ini dapat langsung mengintegrasikan 

dokumen yang telah dipindai ke dalam sistem penyimpanan berbasis cloud, 

sehingga mempermudah akses dan pencarian dokumen. Penggunaan 

aplikasi berbasis web juga dapat mengurangi konsumsi alat tulis kantor 

(ATK), seperti kertas dan tinta, sehingga lebih hemat biaya serta ramah 

lingkungan. 

Dalam era transformasi digital, ketersediaan infrastruktur yang 

memadai menjadi faktor utama dalam meningkatkan kinerja organisasi dan 

pelayanan administrasi yang lebih efektif. Dukungan teknologi yang optimal 

tidak hanya mempercepat proses kerja, tetapi juga meningkatkan akurasi, 

keamanan, dan keterjangkauan informasi bagi seluruh pemangku 

kepentingan. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul ”Pengaruh Kompetensi, Personality dan Fasilitas 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai Fakultas Teknik Universitas 

Lampung”.  
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Seberapa besar pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai 

Fakultas Teknik Universitas Lampung? 

2. Seberapa besar pengaruh personality terhadap kinerja pegawai 

Fakultas Teknik Universitas Lampung? 

3. Seberapa besar fasilitas kerja mempengaruhi kinerja pegawai Fakultas 

Teknik Universitas Lampung? 

4. Seberapa besar kompetensi, personality dan fasilitas kerja bersama-

sama mempengaruhi kinerja pegawai Fakultas Teknik Universitas 

Lampung? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini dirumuskan berdasarkan isu yang dipaparkan pada 

latar belakang serta pertanyaan penelitian, yang mencakup aspek-aspek 

beriku: 

1. Menguji signifikansi pengaruh parsial kompetensi terhadap kinerja 

pegawai Fakultas Teknik Universitas Lampung.  

2. Menguji signifikansi pengaruh parsial personality terhadap kinerja 

pegawai Fakultas Teknik Universitas Lampung. 

3. Menguji signifikansi pengaruh parsial fasilitas kerja mempengaruhi 

kinerja pegawai Fakultas Teknik Universitas Lampung.  

4. Menguji signifikansi pengaruh kompetensi, personality dan fasilitas 

kerja secara simultan mempengaruhi kinerja pegawai Fakultas Teknik 

Universitas Lampung. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Menambah kajian pada bidang SDM dan pemahaman tentang faktor-

faktor yang berhubungan dengan kinerja PNS serta menjadi referensi 

bagi penelitian-penelitian selanjutnya. 

2. Manfaat Praktis  

1) Hasil penelitian dapat menjadi dasar dalam merumuskan strategi 

peningkatan kinerja pegawai melalui penguatan kompetensi, 

pengelolaan kepribadian serta penyediaan fasilitas kerja yang 

memadai 

2) Hasil penelitian dapat dijadikan referensi dalam pengambilan 

kebijakan dan pembinaan kepegawaian. 

 

 

 



 

 

BAB II 

 TINJAUAN PUSTAKA 
 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu berikut ini disajikan sebagai landasan konseptual dan 

empiris. Kajian ini membantu dalam menentukan research gap serta 

memperkuat argumentasi teoritis yang mendukung hipotesis : 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Keterangan 

1 Peneliti Ambar Sari Wulele, Nasrul dan Asraf (2024) 

Judul Penelitian ”Pengaruh Kompetensi, Penempatan Kerja 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kecamatan 

Kendari Barat.” 

Metode Penelitian Pendekatan Kuantitatif dengan Analisis 

Regresi 

Hasil Penelitian ”Kompetensi, Penempatan Kerja dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai Kantor Kecamatan Kendari 

Barat.” 

GAP Penelitian Penelitian sebelumnya berfokus pada 

kompetensi, penempatan kerja dan 

pengembangan sumber daya manusia yang 

mempengaruhi kinerja, sedangkan penelitian 

ini berfokus pada variabel yang berbeda 

yaitu kompetensi, Personality dan fasilitas 

kerja yang mempengaruhi kinerja  

2 Peneliti Farid Hidayat, Suwandi, Roberto Akyuwen 

(2022) 

Judul Penelitian ”Pengaruh Penempatan Kerja, Beban Kerja, 

Fasilitas Kerja, dan Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja Pegawai Melalui 

Kepuasan Kerja Sebagai Perantara.” 

Metode Penelitian Pendekatan Kuantitatif Asosiatif dengan 

analisis SEM 

Hasil Penelitian Penempatan kerja berpengaruh pada kinerja 

pegawai, sedangkan beban kerja, fasilitas 

kerja, kepemimpinan, dan kepuasan kerja 
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No Keterangan 

tidak berpengaruh 

GAP Penelitian Penelitian terdahulu mencari hubungan atau 

korelasi antar variabel sedangkan penelitian 

ini menguji hubungan sebab-akibat antar 

variabel   

3 Peneliti Jalal Rajeh Hanayshaa, Fayez Bassam 

Shriedeh, Mohammad In’airat (2023) 

Judul Penelitian “Impact of classroom environment, teacher 

competency, information and communication 

technology resources, and university 

facilities on student engagement and 

academic performance.” 

Metode Penelitian Kuantitatif 

Hasil Penelitian Hasil penelitian ini mendukung gagasan 

bahwa kompetensi guru dan sumber daya 

TIK memiliki efek positif pada kinerja 

akademik dan akademik dan keterlibatan 

siswa. Selain itu, lingkungan kelas dan 

fasilitas universitas ditemukan sebagai 

prediktor yang signifikan terhadap kinerja 

akademik dan keterlibatan. Akhirnya, hasil 

penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan 

siswa keterlibatan siswa memediasi 

hubungan antara faktor-faktor yang 

disebutkan dan kinerja akademik. 

GAP Penelitian Perbedaan penelitian terdapat pada variabel 

yang diteliti. Variabel penelitian sebelumnya 

adalah Fasilitas universitas, kompetensi 

pengajar, lingkungan kelas, sumber daya 

teknologi komunikasi sebagai variabel 

independen, dan keterlibatan mahasiswa 

sebagai variabel moderasi serta  kinerja 

akademik (variabel dependen) sedangkan  

variabel penelitian ini adalah Kompetensi, 

kepribadian, fasilitas kerja (variabel 

independen); kinerja pegawai (variabel 

dependen) 

4 Peneliti Favian Dian Pratama, Sudarwati, Raisa 

Aribatul Hamidah (2023) 

Judul Penelitian ”Pengaruh Kepribadian, Disiplin Kerja dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai pada Dinas Pertanian dan Perikanan 

Kabupaten Sukoharjo.” 

Metode Penelitian Penelitian kuantitatif deskriptif, teknik 

analisis linier berganda 

Hasil Penelitian Kepribadian, disiplin kerja dan lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan 
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No Keterangan 

terhadap kinerja karyawan di Departemen 

Pertanian dan Perikanan Kabupaten 

Sukoharjo 

GAP Penelitian Penelitian sebelumnya meneliti apakah 

variabel independen mempengaruhi variabel 

dependen, sedangkan penelitian ini meneliti 

seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen 

5 Peneliti Sri Indrastuti (2021) 

Judul Penelitian ”Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Variabel Intervening 

Kompetensi Karyawan Pada Mutiara 

Merdeka Hotel Pekanbaru.” 

Metode Penelitian Kuantitatif deskriptif 

Hasil Penelitian 1. Kepribadian  Berpengaruh  Signifikan  

positif terhadap 

2. Kemampuan Kerja Berpengarung 

Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai 

Pada Kantor Kejaksaan Negeri Raba 

Bima” Diterima. 

3. Kepribadian  dan  Kemampuan  Kerja  

Berpengaruh  Signifikan  Terhadap  

Kinerja Pegawai Pada Kantor Kejaksaan 

Negeri Raba Bima.” Diterima. 

GAP Penelitian Penelitian terdahulu meneliti Kompetensi 

Karyawan sebagai Variabel Intervening, 

sedangkan Kompetensi pada penelitian ini 

sebagai Variabel Independen 

Sumber : Data diolah (2024) 

 

Berdasarkan Gap penelitian diatas, Novelty penelitian ini secara 

eksplisit adalah menguji kombinasi tiga variabel independen yaitu 

Kompetensi, Personality dan Fasilitas Kerja terhadap variabel dependen 

yaitu kinerja yang diukur dalam satu model regresi linear berganda untuk 

menguji  pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen baik 

secara parsial maupun secara simultan, yang mana hal ini berbeda dengan 

penelitian terdahulu yang hanya menguji ada atau tidaknya pengaruh atau 

korelasi dan menguji salah satu atau beberapa variabel independen. 
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2.2 Kinerja 

2.2.1. Pengertian Kinerja 

”Kinerja adalah konsep yang sering digunakan dalam bidang 

manajemen dan diartikan sebagai hasil atau prestasi kerja seseorang” 

(Rahadi dan Dedi, 2010:3). Kinerja merupakan hal penting yang 

mempengaruhi keberhasilan pencapaian tujuan sebuah perusahaan atau 

instansi. Ketika pegawai atau karyawan menunjukkan kinerja yang baik, 

maka perusahaan atau instansi tersebut akan lebih mampu mencapai 

target yang diinginkan. 

Menurut Hasibuan (2019:94), ”kinerja adalah hasil kerja yang 

dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan, 

dengan memanfaatkan kemampuan, pengalaman, ketekunan, dan waktu 

yang tersedia”. Tingkat pencapaian ini diukur berdasarkan perbandingan 

antara hasil kerja nyata dengan standar kualitas dan kuantitas yang telah 

ditetapkan selama periode tertentu sesuai tanggung jawab pegawai. 

Sementara itu, Riani (2011:139) menyatakan bahwa kinerja merujuk 

pada kualitas capaian kinerja yang dihasilkan oleh seorang pegawai, 

didasarkan pada sejauh mana individu tersebut telah menyelesaikan 

tugas yang sesuai dengan lingkup tanggung jawabnya. 

 

2.2.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Gibson et al (2012) dalam Chairunnisah (2021), kinerja 

dipengaruhi oleh: 

1. Faktor Individu  

Aspek ini mencakup kemampuan dan keterampilan (kompetensi), 

latar belakang serta karakteristik demografis. Kemampuan dapat 

bersifat mental maupun fisik, sedangkan latar belakang berkaitan 

dengan pengalaman dan kondisi keluarga. Sementara itu, faktor 

demografis meliputi usia, jenis kelamin dan etnis. 
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2. Faktor Psikologis 

Faktor psikologis terdiri dari lima komponen, yaitu pemahaman, 

sikap (attitude), kepribadian ( Personality), proses belajar dan 

semangat kerja. Persepsi menentukan bagaimana individu 

memandang tugas dan lingkungannya. Sikap dan kepribadian 

berpengaruh pada cara mereka berinteraksi dengan pekerjaan 

maupun rekan kerja. Sementara itu, pembelajaran dan motivasi 

menjadi pendorong utama dalam meningkatkan kompetensi dan 

performa. 

3. Faktor Organisasi 

Dari aspek organisasi, kinerja dipengaruhi oleh sumber daya yang 

tersedia, kepemimpinan, penghargaan, struktur organisasi dan job 

design. Kepemimpinan yang efektif, penghargaan yang adil serta 

struktur organisasi yang jelas dapat meningkatkan semangat kerja. 

Begitu pula dengan job design yang akan menciptakan kepuasan 

kerja dan hasil kinerja yang optimal. 

 

Berikut ini adalah kerangka tiga kelompok faktor utama yang 

mempengaruhi kinerja individu : 

 

Gambar 2.1 Faktor yang mempengaruhi Kinerja (Gibson et al. 

2012) 

 

 

 

 

 

 

 

   

Sumber: Gibson et al. (2012) 

Kinerja 

Faktor Individu 

Faktor  

Psikologis 

Faktor 

Organisasi 



14 

 

 

 

2.2.3. Unsur – Unsur Penilaian Kinerja 

Kinerja pegawai dapat dinilai melalui beberapa aspek berikut (Hasibuan, 

2002):  

a. Kesetiaan  

Kesetiaan mencerminkan komitmen dan kesanggupan seorang 

pegawai untuk mematuhi, melaksanakan serta memahami tanggung 

jawab yang diberikan. Pegawai dianggap memiliki loyalitas apabila 

ia mengerjakan tugas dengan penuh kesungguhan dan rasa tanggung 

jawab terhadap tugas yang dipercayakan. 

b. Prestasi Kerja 

Prestasi kerja didefinisikan sebagai hasil aktual yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam menuntaskan tugas dan tanggung jawab 

yang dibebankan kepadanya yang meliputi keterampilan, 

pengalaman, kemampuan spesifik, serta kecakapan teknis pegawai 

dalam menjalankan peran dan fungsinya dalam organisasi. 

c. Kreativitas  

Kreativitas merefleksikan kapasita kognitif seorang pegawai untuk 

mengembangkan dan menghasilkan ide, potensi, serta inovasi baru. 

d. Kerja Sama  

Kerja sama tercermin dari kesediaan pegawai untuk berkolaborasi 

dengan rekan kerja lain sehingga hasil pekerjaan dapat lebih optimal.  

e. Kecakapan  

Kecakapan adalah kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, yang juga menjadi 

tolok ukur peningkatan kinerja. 

f. Tanggung Jawab  

Tanggung jawab didefinisikan sebagai kapabilita esensial seorang 

pegawai untuk menyelesaikan pekerjaan yang didelegasikan 

kepadanya dengan mutu yang optimal dan ketepatan waktu yang 

telah ditetapkan.  
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2.2.4. Indikator Kinerja 

Menurut Mathis dan Jackson (2002), kinerja karyawan dapat diukur 

melalui beberapa indikator, yaitu:   

1. Kuantitas 

Merupakan perbandingan antara jumlah pekerjaan yang dihasilkan 

pegawai dengan standar beban kerja yang telah ditentukan 

organisasi. Indikator ini menilai sejauh mana pegawai mampu 

memenuhi target volume kerja yang dipersyaratkan.  

2. Kualitas 

Berfokus pada mutu hasil kerja, bukan hanya jumlahnya. Aspek 

kualitas mencakup ketelitian, akurasi, kerapian dalam menyelesaikan 

tugas, keterampilan dalam menggunakan serta merawat peralatan, 

dan kecakapan dalam melaksanakan pekerjaan. 

3. Pemanfaatan Waktu 

Menggambarkan kemampuan pegawai dalam menggunakan jam 

kerja secara efektif sesuai dengan aturan dan kebijakan yang berlaku 

di organisasi. 

4. Tingkat Kehadiran 

Indikator ini menilai konsistensi kehadiran pegawai di tempat kerja. 

Tingkat absensi yang tinggi di bawah standar akan berdampak pada 

rendahnya kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

5. Kerjasama 

Mengukur kemampuan pegawai dalam menjalin kolaborasi dengan 

rekan kerja maupun tim. Semakin baik keterlibatan pegawai dalam 

kerja sama, semakin besar pula peluang keberhasilan dalam 

mencapai target yang ditetapkan. 

 

2.3 Kompetensi 

2.3.1. Pengertian Kompetensi 

Kompetensi dapat dipahami sebagai seperangkat pengetahuan, 

keterampilan, serta sikap khusus yang melekat pada suatu profesi dan 

menjadi ciri khas seorang profesional (Chairunnisah et al., 2021). 
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Menurut Spencer dan Spencer dalam Palan (dalam Chairunnisah et 

al., 2021), kompetensi mencerminkan karakteristik individu berupa sikap, 

perilaku, kemauan, dan kemampuan yang relatif konsisten ketika 

menghadapi berbagai situasi kerja. Kompetensi terbentuk melalui 

perpaduan antara kepribadian, konsep diri, motivasi internal, kemampuan 

berpikir konseptual, dan kapasitas pengetahuan. 

Siagian (dalam Chairunnisah et al., 2021) menegaskan bahwa 

kompetensi merupakan perilaku atau tindakan yang dapat diukur melalui 

kombinasi aspek pengetahuan, keterampilan, serta kemampuan untuk 

melaksanakan suatu pekerjaan. Senada dengan itu, Spencer dan Spencer 

(dalam Sutrisno, dikutip Chairunnisah et al., 2021) menyatakan bahwa 

kompetensi adalah kualitas personal yang dimiliki individu dan 

berkorelasi dengan hasil yang dicapai dalam pekerjaannya. 

Wibowo (dalam Chairunnisah et al., 2021) menjelaskan 

kompetensi sebagai kemampuan mengimplementasikan pengetahuan dan 

keterampilan dalam tugas atau pekerjaan, serta diperkuat oleh sikap kerja 

sesuai dengan tuntutan jabatan.  

Sementara itu, Miller et al. (dalam Hutapea & Thoha, 2008:3) 

membagi kompetensi menjadi dua kategori, yaitu: 

1. Kompetensi teknis  

Mengacu pada kemampuan yang berkaitan langsung dengan 

pekerjaan, yakni pengetahuan dan keterampilan yang harus dimiliki 

untuk menjalankan tugas secara efektif. Kompetensi ini berfokus 

pada tanggung jawab, tantangan, dan target kerja yang perlu dicapai 

agar kinerja optimal.. 

2. Kompetensi perilaku 

Menjelaskan perilaku yang diharapkan dari seorang individu agar 

mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Aspek ini 

menekankan pada cara seseorang bertindak dan bersikap dalam 

konteks pekerjaannya. 
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2.3.2. Karakteristik Kompetensi 

Menurut Spencer dan Spencer dalam chairunnisah (2021), ada lima 

kompetensi utama yang mempengaruhi kinerja individu karyawan yaitu: 

1. Motif (motives), yaitu hasrat atau pemikiran yang konsisten dan 

mendorong seseorang untuk bertindak agar mewujudkan hal yang 

diinginkannya. 

2. Watak (traits), yaitu ciri-cir mental atau pola respons yang stabil dari 

seseorang ketika menghadapi reaksi kognitif, beban kerja, kondisi 

lingkungan atau data tertentu. 

3. Konsep diri (self concept), yaitu merupakan sistem nilai tinggi yang 

dipegang teguh, mencerminkan pandangan seseorang tentang dirinya, 

cita-cita masa depannya atau sikapnya terhadap kejadian di sekitarnya. 

4. Pengetahuan (knowledge), yaitu wawasan yang bermakna dan relevan 

yang dimiliki seseorang dalam suatu bidang atau subjek tertentu. 

5. Keterampilan (skill), yaitu kapabilitas yang dimiliki seseorang untuk 

melaksanakan tugas atau pekerjaan, baik yang bersifat maupun 

mental. 

 

2.3.3. Indikator Kompetensi 

Adapun yang menjadi indikator kompetensi kerja, menurut Wibowo 

(2016) yaitu: 

1. Pengetahuan (knowledge) merujuk pada informasi faktual dan 

pemahaman spesifik yang telah dikuasai oleh pegawai. 

2. Keterampilan (skill) adalah kapabilitas penting yang wajib dimiliki 

setiap karyawan agar mampu melaksanakan seluruh tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan secara optimal. 

3. Perilaku (attitude) adalah pola tindakan atau respons seorang karyawan 

dalam mengimplementasikan peran dan tanggung jawab kerja. 
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2.4 Personality 

Kepribadian merupakan salah satu aspek penting yang digunakan 

instansi untuk menilai kinerja pegawai, karena kepribadian seseorang 

memengaruhi hasil kerjanya. Kepribadian menjadi dasar dari perilaku 

individu, yang mencerminkan sikap dan tindakannya dalam berinteraksi 

serta berpikir di lingkungan organisasi. Kepribadian ini biasanya tercermin 

dalam kehidupan sehari-hari pegawai, terutama dalam cara mereka 

merespons dan menyelesaikan tugas yang diberikan. Hal tersebut juga dapat 

terlihat dalam interaksi di tempat kerja, seperti cara bersosialisasi, berbicara 

dengan atasan, rekan sejawat, maupun bawahan (Chairunnisah et al., 2021). 

 

2.4.1. Definisi Personality 

Menurut Gibson et al. (2012), kepribadian (Personality) 

merupakan seperangkat kecenderungan serta karakteristik individu yang 

memengaruhi kesamaan maupun perbedaan perilaku antar orang. Ada 

individu yang menunjukkan perhatian tinggi terhadap kualitas hasil 

kerjanya, sementara sebagian lainnya kurang peduli. Ada pula yang 

cenderung pasif, sedangkan yang lain bersikap sangat agresif. Dengan 

demikian, tata krama dan cara seseorang bertindak maupun berinteraksi 

pada dasarnya merupakan cerminan dari kepribadian yang dimilikinya. 

McShane dan Glinow (2008) mendefinisikan kepribadian 

(Personality) sebagai berikut: “The relatively stable pattern of behaviors 

and consistent internal states the explain a person behavioral tendencies”. 

Maksudnya adalah kepribadian merupakan pola atau sekumpulan dari 

perilaku dan keadaan konsistensi psikologis yang relatif stabil yang 

menjelaskan kecenderungan seseorang berperilaku. 
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2.4.2. Unsur Personality 

Menurut McShane dan Glinow (2008), Personality memiliki dua unsur 

yaitu (Chairunnisah et al., 2021): 

1. Kepribadian internal 

Ciri kepribadian internal meliputi pikiran (thoughts), nilai-nilai 

(values), dan karakteristik genetic (sifat-sifat) disimpulkan dari 

perilaku yang dapat diamati. 

2. Kepribadian eksternal 

Ciri-ciri kepribadian eksternal adalah perilaku yang dapat diamati, 

yang diandalkan untuk mengidentifikasi kepribadian seseorang. 

Sebagai contoh: kita bisa melihat orang yang extraversi yakni cara 

seseorang berinteraksi dengan orang lain. 

 

2.4.3. Indikator Personality 

Sebagaimana ditunjukkan dalam kajian literatur, terdapat banyak dimensi 

kepribadian yang dapat digunakan untuk mendeskripsikan seseorang. 

Peneliti organisasi menyebut bahwa ada lima dimensi kepribadian atau 

faktor yang digunakan untuk menggambarkan sebagian besar kepribadian 

manusia. Yang disebut sebagai “Lima Besar” (Big Five) (Gibson, James 

L. Ivancevich, John M., Donnelly Jr, James H., Konopaske, 2011): 

1. Conscientiousness (Ketekunan) 

Yaitu, Perilaku seseorang yang rajin, tekun, terorganisir, dapat 

diandalkan, dan gigih. Skor rendah pada dimensi ini menunjukkan 

orang yang malas, tidak terorganisir, dan tidak dapat dipercaya. 

Penelitian menunjukkan bahwa individu dengan tingkat ketekunan 

yang tinggi biasanya mempunyai motivasi tinggi dan berkinerja baik 

dalam berbagai jenis pekerjaan. 

2. Extraversion–Introversion (Ekstraversi–Introversi) 

Yaitu, Tingkat di mana seseorang bersifat ramah, suka bergaul, dan 

tegas, dibandingkan dengan sifat pemalu, pendiam, dan penakut. 

Penelitian melaporkan bahwa orang ekstrover cenderung berkinerja 

baik dalam pekerjaan penjualan dan manajemen, berhasil dalam 
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program pelatihan, serta memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih 

tinggi secara keseluruhan. 

3. Agreeableness (Kesesuaian) 

Yaitu, Tingkat kemampuan bekerja sama dengan orang lain melalui 

sikap saling percaya, hangat, dan kooperatif. Orang dengan skor 

rendah pada dimensi ini cenderung dingin, tidak sensitif, dan 

antagonis. Sebaliknya, individu dengan skor tinggi dalam kesesuaian 

cenderung menjadi rekan kerja yang baik, lebih mudah bergaul dengan 

kolega, pelanggan, dan pemangku kepentingan lainnya. Pekerjaan 

yang membutuhkan karakteristik ini meliputi layanan pelanggan, 

penjualan, auditing, keperawatan, pengajaran, dan pekerjaan sosial. 

4. Emotional Stability (Stabilitas Emosional) 

Yaitu, Kemampuan seseorang dalam menghadapi stres dengan tetap 

tenang, fokus, dan percaya diri, dibandingkan dengan sifat yang tidak 

aman, cemas, dan depresi. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa 

individu dengan tingkat stabilitas emosional dan ketekunan yang tinggi 

(kepribadian yang "kuat") cenderung memiliki kinerja lebih tinggi dan 

lebih mungkin untuk tetap bertahan di organisasi. 

5. Openness to Experience (Keterbukaan terhadap Pengalaman) 

Yaitu, Rentang kecenderungan individu terhadap hal yang baru. 

Individu yang memiliki sifat terbuka (openness to experience) 

biasanya menunjukkan perilaku yang kreatif, rasa ingin tahu yang 

tinggi, dan memiliki kepekaan artistik, dibandingkan dengan individu 

yang berpikiran tertutup. Orang dengan tingkat keterbukaan yang 

tinggi cenderung sukses dalam pekerjaan yang membutuhkan inovasi 

dan perubahan yang berkelanjutan. Sebagai contoh, individu yang 

menciptakan efek khusus spektakuler untuk film beranggaran besar 

(seperti Avatar) membutuhkan tingkat keterbukaan yang tinggi pada 

dimensi kepribadian ini. 
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2.5 Fasilitas Kerja 

Menurut Moenir (2010), Fasilitas kerja didefinisikan sebagai segala 

sesuatu yang dimanfaatkan oleh pegawai dalam menjalankan tugas mereka, 

yang bertujuan untuk mempermudah serta mempercepat proses pelaksanaan 

pekerjaan. Keberadaan fasilitas kerja berperan penting, baik bagi perusahaan 

maupun organisasi, karena dapat meningkatkan kinerja pegawai, terutama 

dalam menyelesaikan tanggung jawab mereka secara efektif dan efisien. 

Sarana dan prasarana diperlukan untuk membantu aktivitas sehari-hari dan  

sebagai salah satu syarat tercapainya tujuan perusahaan. Fasilitas tersebut 

memiliki berbagai bentuk, jenis, dan manfaat yang disesuaikan dengan 

kebutuhan operasional serta kemampuan finansial perusahaan.  

Menurut Sedarmayanti (2018), fasilitas berasal dari bahasa Belanda 

”faciliteit”, yang berarti prasarana atau sarana yang digunakan untuk 

mempermudah pelaksanaan suatu tugas. Dalam praktiknya, fasilitas kerja 

memainkan peran signifikan dalam mendukung kelancaran aktivitas 

karyawan. Fasilitas yang memadai memungkinkan pegawai untuk 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar yang diharapkan, sekaligus 

sehingga tercipta lingkungan kerja yang produktif dan juga nyaman. Dengan 

demikian, fasilitas kerja menjadi salah satu faktor penunjang utama dalam 

upaya perusahaan mencapai tujuan dan meningkatkan kualitas kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

 

2.5.1. Pengertian Fasilitas Kerja 

Menurut Moenir (2010:19), fasilitas mencakup alat maupun 

perlengkapan kerja dan layanan yang berfungsi membantu karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya. 

Albert Koyong (2011:11) mengemukakan bahwa fasilitas kerja 

adalah bentuk pelayanan perusahaan kepada karyawan untuk mendukung 

kinerja mereka dalam memenuhi kebutuhan, sehingga dapat meningkatkan 

produktivitas kerja. 

Sedarmayanti (2018) menjelaskan bahwa fasilitas kerja meliputi 

seluruh peralatan, bahan, lingkungan kerja, metode, serta pengaturan kerja 
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baik secara individu maupun kelompok. Keberadaan fasilitas kerja di suatu 

kantor sangat penting untuk diperhatikan perusahaan karena berfungsi 

sebagai sarana yang memudahkan pelaksanaan pekerjaan. Setiap 

perusahaan memiliki fasilitas kerja dengan bentuk, jenis, dan kegunaan 

yang beragam. Semakin besar aktivitas perusahaan, biasanya semakin 

lengkap pula fasilitas dan sarana penunjang yang disediakan guna 

mendukung kelancaran kegiatan kerja dan pencapaian tujuan perusahaan. 

   

2.5.2. Jenis Fasilitas Kerja 

Fasilitas kerja merupakan sarana yang dimanfaatkan karyawan 

untuk mempermudah penyelesaian tugas sehari-hari. Bentuk dan jenis 

fasilitas kerja dapat berbeda-beda di setiap perusahaan, bergantung pada 

jenis usaha dan skala perusahaan tersebut.  

Menurut Sofyan (2004:22) fasilitas kerja dalam perusahaan terdiri 

dari:  

1. Mesin dan peralatan merupakan sarana utama yang digunakan untuk 

mendukung proses produksi atau pekerjaan. Mesin dan peralatan ini 

secara langsung berhubungan dengan efektivitas serta efisiensi kerja, 

misalnya mesin cetak, mesin produksi, komputer, atau perangkat teknis 

lainnya. 

2. Prasarana merupakan Segala bentuk sarana pendukung yang tidak 

habis dipakai dan bersifat permanen untuk menunjang kelancaran 

operasional perusahaan. Contohnya jaringan listrik, saluran air, jalan 

akses, telepon, internet, dan fasilitas penunjang lain yang 

memungkinkan kegiatan kerja berjalan lancar. 

3. Perlengkapan kantor  merupakan Alat-alat penunjang administrasi yang 

digunakan sehari-hari di lingkungan kerja, baik habis pakai maupun 

tidak habis pakai. Misalnya meja, kursi, lemari arsip, papan tulis, 

kalkulator, alat tulis kantor, dan komputer untuk administrasi. 

4. Peralatan inventaris adalah semua barang inventaris yang dimiliki 

perusahaan dan tercatat secara administratif sebagai aset, biasanya 
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memiliki masa manfaat cukup lama. Contohnya AC, proyektor, lemari 

besi, mesin fotokopi, atau alat laboratorium. 

5. Tanah dan bangunan Merupakan aset tetap yang sangat penting, berupa 

lahan dan gedung tempat kegiatan usaha berlangsung. Contohnya lahan 

pabrik, gedung kantor, gudang, laboratorium, ruang kelas (bila di 

perguruan tinggi), dan bangunan penunjang lainnya. 

6. Alat transportasi adalah kendaraan yang digunakan perusahaan untuk 

mendukung aktivitas kerja, baik untuk distribusi, mobilitas pegawai, 

maupun operasional harian. Contohnya mobil dinas, truk angkut, motor 

operasional, atau bus karyawan. 

 

2.5.3. Indikator Fasilitas Kerja 

1. Fasilitas Alat Kerja 

Seorang karyawan tidak dapat menyelesaikan tugasnya tanpa 

adanya alat kerja. Alat kerja ini umumnya dibagi menjadi dua kategori:  

a. Alat kerja manajerial  

Merupakan seperangkat regulasi formal yang memberikan otoritas 

dan kekuasaan kepada manajemen untuk menjalankan tugasnya. 

Dengan adanya otoritas tersebut, manajemen dapat melaksanakan 

fungsi memimpin, mengatur, mengarahkan, serta mengawasi 

pelaksanaan pekerjaan pegawai. 

b. Alat kerja operasional  

Alat kerja operasional Adalah semua perlengkapan atau benda yang 

dipakai secara langsung dalam proses produksi. Contohnya termasuk 

peralatan kantor seperti mesin tik, mesin fotokopi, kalkulator, hingga 

komputer.   

2. Fasilitas Perlengkapan Kerja 

Perlengkapan kerja adalah segala peralatan yang mendukung 

kelancaran pekerjaan, meskipun tidak dipakai langsung dalam proses 

produksi. Beberapa di antaranya meliputi:   

a. Bangunan beserta sarana penunjangnya, seperti jalan, selokan, 

pasokan air bersih, sistem pembuangan air kotor, serta area parkir.  
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b. Ruang kerja dan ruangan lain yang nyaman dengan penataan 

(layout) yang efektif.   

c. Penerangan yang memadai. 

d. Perabot kantor, meliputi meja dan kursi kerja, meja kursi tamu, 

lemari berbagai jenis dan fungsi, meja serbaguna, dan berbagai 

furnitur lain yang dibutuhkan.  

e. Sarana komunikasi seperti telepon, teleks, serta kendaraan bermotor 

yang digunakan untuk keperluan operasional, misalnya kurir atau 

antar jemput karyawan. 

f. Perangkat penunjang kenyamanan ruangan, misalnya kipas angin 

dan pendingin udara (AC). 

g. Peralatan rumah tangga kantor, seperti perlengkapan memasak, 

mencuci, membersihkan, hingga peralatan pecah belah. 

3. Fasilitas Sosial    

Fasilitas sosial merupakan sarana yang dimanfaatkan karyawan 

untuk kepentingan sosial mereka. Contoh fasilitas ini antara lain tempat 

tinggal atau asrama bagi pegawai lajang, rumah dinas, rumah jabatan, 

hingga kendaraan dinas. Namun, ketersediaan fasilitas ini sering kali 

terbatas baik dari segi jumlah maupun kualitas. Oleh karena itu, 

pengaturan yang adil dan objektif sangat diperlukan agar dapat 

memberikan manfaat yang optimal bagi organisasi maupun karyawan. 

 

2.6 Kerangka Pikir 

Kerangka berpikir merupakan alur berpikir atau alur penelitian yang 

dijadikan pola atau landasan berpikir peneliti dalam mengadakan penelitian 

terhadap objek yang dituju (Sugiyono, 2011). Kendala dalam peningkatan 

kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor kompetensi yang belum optimal, 

kepribadian yang kurang sesuai dengan lingkungan kerja, serta fasilitas 

kerja yang belum memadai. 

Kerangka berpikir dalam penelitian ini dibangun untuk 

menggambarkan keterkaitan antara variabel independen, yaitu kompetensi 

(X1), kepribadian atau Personality (X2), dan fasilitas kerja (X3), terhadap 
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variabel dependen yaitu kinerja pegawai (Y). Setiap variabel memiliki 

kontribusi masing-masing terhadap kinerja pegawai, namun juga dapat 

membentuk efek simultan yang saling memperkuat atau melengkapi, seperti 

yang dijelaskan sebagai berikut: 

1) Hubungan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

Kompetensi dipandang sebagai salah satu faktor yang 

berkontribusi terhadap pencapaian kinerja individu dalam organisasi. 

Kompetensi berperan sebagai elemen fundamental dalam mendukung 

kinerja yang optimal. Kompetensi mencakup integrasi dari 

pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan karakteristik perilaku yang 

diperlukan untuk mencapai hasil kerja yang diharapkan dan mendukung 

pencapaian tujuan organisasi.  

Menurut Richard E. Boyatzis yang dikutip dalam Sudarmanto 

(2015:46), kompetensi dapat diartikan sebagai seperangkat karakteristik 

yang terkait dengan kinerja unggul atau efektif dalam suatu pekerjaan. 

Sementara itu, McClelland dalam Rivai (2009:299) menjelaskan 

kompetensi sebagai ciri mendasar yang dimiliki individu dan 

berpengaruh langsung atau mampu memprediksi kinerja dengan sangat 

baik. Tingkat kompetensi yang dimiliki seorang pegawai memiliki 

hubungan erat dengan kualitas kinerja yang dihasilkan; semakin tinggi 

kompetensi individu, maka semakin optimal pula kinerja yang dapat 

dicapai. 

2) Hubungan Personality terhadap Kinerja Pegawai 

Menurut Robbins & Judge (2015: 84), Model Lima Besar (Big 

Five Model)merupakan sebuah penilaian kepribadian yang mencakup 

lima dimensi dasar yaitu ekstraversi (extraversion), keramahan 

(agreeableness), kehati-hatian (conscientiousness), stabilitas emosional 

(emotional stability), dan keterbukaan pada pengalaman (openness to 

experience). Lima dasar ini mendasari semua yang lainnya dan 

mencakup hampir semua variasi signifikan dalam kepribadian manusia.  

Personality merupakan salah satu aspek untuk menilai kinerja 

pegawai. Faktor Personality individu mempengaruhi perilaku dan 
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kinerja pegawai di tempat kerja. Hasil penelitian Devid W.R Rondo, 

Rosalina A.M Koleangan, dan Hendra Tawas (2018) menyatakan 

bahwa variabel kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai, yang berarti bahwa semakin baik kepribadian pegawai, 

maka akan semakin baik pula kinerjanya. 

3) Hubungan Fasilitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Fasilitas kerja yang memadai, baik berupa sarana fisik maupun 

infrastruktur digital, memungkinkan pegawai untuk bekerja lebih 

nyaman dan efisien. Fasilitas yang memadai dapat membantu pegawai 

menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dan akurat. Dampak positifnya 

adalah pegawai cenderung memiliki kinerja yang lebih baik, baik secara 

kualitas maupun kuantitas.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

semakin baik kualitas dan kuantittas fasilitas yang disediakan oleh 

instansi/perusahaan maka kinerja pegawai akan semakin baik. 

4) Hubungan Kompetensi, Personality dan Fasilitas Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai 

Ketiga variabel tersebut tidak bekerja secara terpisah. Kompetensi 

yang tinggi akan lebih bermanfaat jika didukung oleh kepribadian yang 

positif dan fasilitas kerja yang memadai. Sebaliknya, meskipun 

seseorang memiliki kompetensi tinggi, tanpa kepribadian yang 

mendukung atau fasilitas yang cukup, kinerja optimal sulit dicapai. 

Hubungan ini mencerminkan pendekatan sistemik, di mana ketiga 

faktor saling melengkapi dalam membentuk kondisi kerja yang ideal. 

Dalam kerangka Gibson et al. (2012), kompetensi berada pada ranah 

faktor individu, Personality termasuk dalam faktor psikologis, dan 

fasilitas kerja merupakan bagian dari faktor organisasi. semuanya 

secara bersamaan memengaruhi kinerja pegawai. 
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H4 

H2 

Visualisasi kerangka berpikir disajikan dalam diagram berikut:  

 

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

   Sumber: Sugiyono (2016) 

 

2.7 Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 

H1. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Fakultas Teknik Universitas Lampung. 

H2. Personality berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Fakultas Teknik Universitas Lampung. 

H3. Fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Fakultas Teknik Universitas Lampung. 

H4. Kompetensi, Personality, dan fasilitas kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Fakultas 

Teknik Universitas Lampung. 

 

 

  

Kompetensi 

(X1) 

Personality 

(X2) 

Fasilitas Kinerja 

(X3) 

Kinerja 

(Y) 



 

 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif deskriptif dengan 

pendekatan eksplanatori. Pendekatan deskriptif bertujuan untuk 

menggambarkan karakteristik setiap variabel, sedangkan pendekatan kausal 

digunakan untuk menganalisis pengaruh antara variabel independen 

(kompetensi, personality dan fasilitas kerja) terhadap variabel dependen 

(kinerja pegawai) (Sugiyono, 2009). 

Desain penelitian yang digunakan adalah cross-sectional, yaitu 

pengumpulan data dilakukan pada satu waktu tertentu. Penelitian ini bersifat 

ex-post facto karena peneliti tidak memberikan perlakuan khusus melainkan 

hanya mengamati hubungan antar variabel berdasarkan data yang tersedia 

(Sugiyono, 2009). 

 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

Sumber data adalah subjek darimana data diperoleh (Arikunto, 2006). 

Sumber data adalah tempat data diperoleh dengan menggunakan metode 

tertentu berupa manusia, artefak ataupun dokumen-dokumen (Sutopo, 2006). 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini menurut Sugiyono (2009) 

terdiri dari: 

1. Data Primer 

Data primer merupakan data utama yang digunakan dalam penelitian 

yang dikumpulkan secara langsung ke lapangan. Sumber data primer 

diperoleh langsung dari responden (Asep Saepul Hamdi, 2012).  

Data Primer dalam penelitian ini diperoleh langsung melalui penyebaran 

kuisioner kepada responden, yaitu pegawai Fakultas Teknik Universitas 

Lampung. Instrumen kuisioner dirancang berdasarkan indikator teoritis 

dari masing-masing variabel penelitian. 
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2. Data Sekunder 

Sumber data sekunder adalah sumber yang tidak langsung memberikan 

data kepada pengumpul data (Asep Saepul Hamdi, 2012). 

Data Sekunder berasal dari dokumen internal, seperti laporan rekapitulasi 

kompetensi pegawai, presensi dan laporan evaluasi kinerja tahunan. Data 

ini berfungsi sebagai pelengkap dan bahan pembanding terhadap data 

primer. 

 

3.3 Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui survei 

menggunakan kuesioner dan studi pustaka. Instrumen kuesioner disusun dalam 

format digital menggunakan Google Form, kemudian disebarkan kepada 

responden melalui email, WhatsApp dan formulir cetak.  

Studi pustaka digunakan untuk memperkuat landasan teori melalui 

referensi dari buku, jurnal ilmiah, artikel dan penelitian terdahulu yang 

relevan. Data diperoleh dari berbagai sumber, termasuk buku, artikel, jurnal 

ilmiah, serta penelitian-penelitian sebelumnya yang dijadikan rujukan dalam 

pelaksanaan penelitian ini. 

  

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Menurut Sugiyono (2009), populasi adalah keseluruhan wilayah 

generalisasi yang mencakup objek maupun subjek dengan jumlah dan 

karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti serta 

ditarik kesimpulannya. Dengan demikian, populasi tidak hanya terbatas pada 

manusia, tetapi juga dapat berupa benda atau fenomena alam lainnya. 

Populasi tidak sekadar merujuk pada jumlah objek atau subjek yang diteliti, 

melainkan mencakup seluruh ciri dan sifat yang melekat pada objek atau 

subjek tersebut. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Tenaga Kependidikan di 

Fakultas Teknik Universitas Lampung yang berjumlah 113 orang. Populasi 
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tersebut mencakup pegawai dengan berbagai jabatan, unit kerja, dan masa 

kerja dengan distribusi populasi sebagai berikut: 

Tabel 3.1 Distribusi Populasi Tenaga Kependidikan Fakultas Teknik 

Universitas Lampung Berdasarkan Jabatan dan Masa Kerja 

 

No 

 

Jabatan 

Masa Kerja  

Total < 5 Tahun 5-10 Tahun > 10 Tahun 

1 Administrasi 4 11 23 37 

 Usia 20 – 30 2    

 Usia 31 – 40  3 2  

 Usia 41 – 50  4 18  

 Usia 51 - 60 2 4 3  

2 Pranata 

Laboratorium 

11 0 16 27 

 Usia 20 – 30 6    

 Usia 31 – 40 2  6  

 Usia 41 – 50 2  5  

 Usia 51 - 60 1  5  

3 Teknisi 1 6 9 17 

 Usia 20 – 30     

 Usia 31 – 40 1 2 2  

 Usia 41 – 50  4 4  

 Usia 51 - 60   3  

4 Petugas Kebersihan 1 18 9 28 

 Usia 20 – 30 1    

 Usia 31 – 40     

 Usia 41 – 50     

 Usia 51 - 60     

5 Satpam 0 0 4 4 

 Usia 20 – 30     

 Usia 31 – 40     

 Usia 41 – 50     

 Usia 51 - 60     

 JUMLAH 113 

Sumber: Daftar Urut Kepangkatan Fakultas Teknik  

 

3.4.2. Sampel 

Penelitian ini menggunakan teknik Probability Sampling dengan 

metode Proportionate stratified random sampling sebagai metode 

pengambilan sampel. Teknik ini digunakan karena populasi pegawai yang 

diteliti memiliki karakteristik yang heterogen seperti usia, jabatan, dan masa 

kerja yang secara potensial dapat memengaruhi persepsi mereka terhadap 
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variabel-variabel penelitian, seperti kompetensi, kepribadian, fasilitas kerja, 

dan kinerja (Sugiyono, 2009). 

Menurut Sugiyono (2009), Proportionate stratified random sampling 

adalah teknik sampling yang digunakan bila populasi memiliki anggota yang 

tidak homogen dan dapat dikelompokkan secara proporsional ke dalam strata-

strata tertentu. Setiap strata bersifat homogen secara internal, tetapi berbeda 

antara satu strata dengan yang lainnya. Teknik ini dianggap lebih akurat dan 

representatif karena setiap kelompok penting dalam populasi memiliki 

kemungkinan yang sama untuk terwakili dalam sampel. 

Oleh karena itu, jenis kelamin, usia, jabatan dan masa kerja dipilih 

sebagai dasar stratifikasi karena (1) jenis kelamin dan usia dapat 

mempengaruhi persepsi, sikap dan perilaku individu; (2) jabatan berhubungan 

langsung dengan tingkat tanggung jawab, tugas; serta (3) ekspektasi kerja, 

yang secara logis memengaruhi persepsi dan masa kerja sebagai pengalaman 

pegawai terhadap kompetensi yang dibutuhkan, fasilitas yang tersedia serta 

hasil kinerja mereka. Pengelompokan berdasarkan jabatan dan masa kerja 

juga dianggap relevan dalam konteks organisasi birokrasi seperti instansi 

pemerintahan, di mana perbedaan jabatan mencerminkan segmentasi 

struktural yang signifikan (Sedarmayanti, 2017). 

Dengan demikian, pengambilan sampel dilakukan secara acak dari 

masing-masing strata jabatan dan masa kerja, dengan jumlah sampel 

proporsional terhadap ukuran strata. Jumlah minimum sampel dihitung 

menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, dari total populasi 

sebanyak 113 pegawai. 

Rumus Slovin dinyatakan sebagai berikut: 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁 (𝑒)2
 

 

Keterangan: 

n = ukuran sampel yang diperlukan 

N = jumlah populasi 

e = tingkat toleransi kesalahan (margin of error), biasanya 5% atau 0,05 

dengan perhitungan: 
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 𝑛 =
113

1+113 (0,05)2
=

113

1+0,2825
 = 

113

1,2825
 ≈ 88  

Berdasasarkan perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa jumlah minimum 

sampel yang dibutuhkan adalah 88 orang. Menurut Sugiyono (2016), 

Pembagian proporsi setiap strata dihitung dengan rumus: 𝑁ℎ =
𝑛ℎ

𝑛
 x N, 

dimana: 

Nh = Proporsi strata h  

nh = Jumlah anggota di strata h 

N = total populasi  

Dengan distribusi sampel berdasarkan hasil perhitungan diatas adalah: 

Tabel 3.2 Distribusi Sampel 

 

No 

 

Jabatan 

Masa Kerja  

Total < 5 Tahun 5-10 Tahun > 10 Tahun 

1 Administrasi 3 9 18 30 

 Usia 20 – 30     

 Usia 31 – 40     

 Usia 41 – 50     

 Usia 51 - 60     

2 Pranata 

Laboratorium 

9 0 12 21 

 Usia 20 – 30     

 Usia 31 – 40     

 Usia 41 – 50     

 Usia 51 - 60     

3 Teknisi 1 5 7 13 

 Usia 20 – 30     

 Usia 31 – 40     

 Usia 41 – 50     

 Usia 51 - 60     

4 Petugas Kebersihan 1 14 7 22 

 Usia 20 – 30     

 Usia 31 – 40     

 Usia 41 – 50     

 Usia 51 - 60     

5 Satpam 0 0 2 2 

 Usia 20 – 30     

 Usia 31 – 40     

 Usia 41 – 50     

 Usia 51 - 60     

 JUMLAH 88 

Sumber: Daftar Urut Kepangkatan Fakultas Teknik 



33 

 

 

 

3.5 Skala Pengukuran  

Penelitian ini menggunakan Skala Interval dengan menggunakan 

Skala Likert sebagai instrumen penelitian. Skala interval adalah jenis skala 

yang mencakup karakteristik skala nominal (dapat dikategorikan) dan ordinal 

(memiliki tingkatan atau urutan), dengan tambahan karakteristik berupa jarak 

yang sama antara kategori, tetapi tanpa nilai nol mutlak (Sugiyono, 2009).  

Skala Likert sering digunakan untuk menilai persepsi, sikap, atau 

pendapat individu terhadap suatu fenomena sosial yang telah ditentukan 

sebagai variabel penelitian. Variabel tersebut kemudian dirinci ke dalam 

indikator, yang menjadi dasar dalam menyusun item instrumen, baik dalam 

bentuk pernyataan maupun pertanyaan (Sugiyono, 2009). Skala likert yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert yang dimodifikasi yaitu 4 

poin, dengan menghilangkan kategori jawaban netral/ragu-ragu. Hal ini 

dimaksudkan untuk memaksa responden menentukan persepsi atau sikap 

bukan berdasarkan jawaban netral karena netral mempunyai arti ganda. 

Untuk mempermudah dalam mendeskripsikan variabel penelitian 

dalam penelitian ini, nilai interval dan Skala Likert yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Analisis data kuesioner dengan menggunakan metode 

Mean Score Index (MSI). MSI adalah teknik analisis deskriptif yang 

digunakan untuk mengukur tingkat kesesuaian atau preferensi responden 

terhadap suatu item atau pernyataan. Setelah data dikumpulkan, nilai rata-rata 

(mean) dari setiap variabel akan dihitung, dan rata-rata tersebut akan 

dikonversikan ke dalam indeks persentase atau kategori untuk memudahkan 

interpretasi. Skor Penilaian jawaban responden disajikan dalam tabel 3.3 

sebagai berikut: 

Tabel 3.3 Skor Penilaian Jawaban Responden 

Skala Likert  

Skor Variabel  

X1 

Variabel  

X2 

Variabel  

X3 

Kinerja 

Y 

Tidak Sesuai Tidak Pernah Sangat Tidak Baik Tidak Pernah 1 

Kurang Sesuai Jarang Tidak Baik Jarang 2 

Sesuai Sering Baik Sering 3 

Sangat Sesuai Sangat Sering Sangat Baik Sangat Sering 4 

  Sumber : diadaptasi dari skor kategori rating scale Sugiyono (2009) 
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Untuk setiap pernyataan, Responden diminta untuk memberikan 

tanggapan berdasarkan persepsi mereka terhadap setiap pernyataan yang 

disusun dalam kuesioner dan memilih salah satu dari tiga pilihan, yaitu 

kategori rendah yang mengindikasikan tingkat frekuensi yang rendah atau 

kualitas yang kurang baik, sedang yang mengindikasikan tingkat frekuensi 

yang sedang atau kualitas yang cukup baik, dan tinggi yang mengindikasikan 

tingkat frekuensi yang tinggi atau kualitas yang baik. Skor yang diperoleh 

dari setiap item digunakan untuk merepresentasikan tingkat intensitas sikap, 

persepsi, atau pendapat responden. Data yang terkumpul selanjutnya 

dianalisis menggunakan metode statistik untuk mengidentifikasi pola 

hubungan antar variabel yang diteliti. 

 

3.6 Definisi Konseptual Variabel 

3.6.1. Kompetensi 

Kompetensi merupakan kemampuan melaksanakan pekerjaan atau 

tugas yang didasari ketrampilan maupun pengetahuan dan didukung oleh 

sikap kerja yang ditetapkan oleh pekerjaan (Chairunnisah et al., 2021). 

Adapun yang menjadi indikator kompetensi kerja dalam penelitian 

ini menurut Wibowo (2016), yaitu: 

1. Pengetahuan (knowledge) adalah pengetahuan yang dimiliki oleh 

seorang karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

sesuai dengan bidang atau divisi yang dikerjakannya (Afrilyan, 2017). 

2. Keterampilan (skill) adalah kemampuan yang harus dimiliki oleh 

setiap karyawan untuk melaksanakan suatu tugas dan tanggung jawab 

yang diberikan oleh perusahaan secara maksimal (Afrilyan, 2017). 

3. Perilaku (attitude) adalah pola tingkah laku karyawan dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan peraturan 

perusahaan (Afrilyan, 2017). 
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3.6.2. Personality 

Personality adalah seperangkat kecenderungan dan karakteristik 

yang mempengaruhi kesamaan dan perbedaan dalam perilaku individu 

(Gibson et al, 2012). Pada penelitian ini, yang menjadi indikator pada 

varibael ini adalah sebagai berikut: 

1. Conscientiousness (Ketekunan) 

Yaitu, Perilaku seseorang yang rajin, tekun, terorganisir, dapat 

diandalkan, dan gigih. Skor rendah pada dimensi ini menunjukkan 

orang yang malas, tidak terorganisir, dan tidak dapat dipercaya. 

Penelitian menunjukkan bahwa individu dengan skor tinggi dalam 

ketekunan cenderung memiliki motivasi tinggi dan berkinerja baik 

dalam berbagai jenis pekerjaan. 

2. Extraversion–Introversion (Ekstraversi–Introversi) 

Yaitu, Tingkat di mana seseorang bersifat ramah, suka bergaul, dan 

tegas, dibandingkan dengan sifat pemalu, pendiam, dan penakut. 

Penelitian melaporkan bahwa orang ekstrover cenderung berkinerja 

baik dalam pekerjaan penjualan dan manajemen, berhasil dalam 

program pelatihan, serta memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih 

tinggi secara keseluruhan. 

3. Agreeableness (Kesesuaian) 

Yaitu, Tingkat kemampuan bekerja sama dengan orang lain melalui 

sikap saling percaya, hangat, dan kooperatif. Orang dengan skor 

rendah pada dimensi ini cenderung dingin, tidak sensitif, dan 

antagonis. Sebaliknya, individu dengan skor tinggi dalam kesesuaian 

cenderung menjadi rekan kerja yang baik, lebih mudah bergaul 

dengan kolega, pelanggan, dan pemangku kepentingan lainnya. 

Pekerjaan yang membutuhkan karakteristik ini meliputi layanan 

pelanggan, penjualan, auditing, keperawatan, pengajaran, dan 

pekerjaan sosial. 

4. Emotional Stability (Stabilitas Emosional) 

Yaitu, Kemampuan seseorang dalam menghadapi stres dengan tetap 

tenang, fokus, dan percaya diri, dibandingkan dengan sifat yang tidak 
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aman, cemas, dan depresi. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa 

individu dengan tingkat stabilitas emosional dan ketekunan yang 

tinggi (kepribadian yang "kuat") cenderung memiliki kinerja lebih 

tinggi dan lebih mungkin untuk tetap bertahan di organisasi. 

5. Openness to Experience (Keterbukaan terhadap Pengalaman) 

Yaitu, Rentang minat seseorang terhadap hal-hal baru. Individu yang 

terbuka bersifat kreatif, ingin tahu, dan memiliki kepekaan artistik, 

dibandingkan dengan individu yang berpikiran tertutup. Orang dengan 

tingkat keterbukaan yang tinggi cenderung sukses dalam pekerjaan 

yang membutuhkan inovasi dan perubahan yang berkelanjutan. 

Sebagai contoh, individu yang menciptakan efek khusus spektakuler 

untuk film beranggaran besar (seperti Avatar) membutuhkan tingkat 

keterbukaan yang tinggi pada dimensi kepribadian ini. 

 

3.6.3. Fasilitas Kerja 

Fasilitas kerja penting untuk diperhatikan oleh Perusahaan karena 

berfungsi sebagai sarana untuk mempermudah suatu pekerjaan. Sesuai 

dengan pernyataan bahwa fasilitas kerja merupakan suatu bentuk 

pelayanan perusahaan untuk mendukung kinerja karyawan sehingga dapat 

meningkatkan produktifitas kerja karyawan ( Moenir, 2010).  

Indikator Fasilitas kerja dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Fasilitas Alat Kerja 

Seorang pegawai atau pekerja tidak dapat melakukan pekerjaan yang 

ditugaskan kepadanya tanpa disertai alat kerja. 

2. Fasilitas Perlengkapan Kerja 

Perlengkapan kerja merupakan segala jenis barang atau benda yang 

digunakan dalam aktivitas pekerjaan, yang tidak terlibat langsung 

dalam proses produksi, tetapi berperan dalam mendukung kelancaran 

dan kenyamanan dalam bekerja. 
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3. Fasilitas Sosial 

Fasilitas sosial merupakan sarana yang disediakan untuk pegawai 

dengan tujuan mendukung fungsi sosial mereka. Contohnya meliputi 

penyediaan mess, asrama bagi pegawai yang belum berkeluarga, 

rumah jabatan, rumah dinas, serta dalam beberapa kasus, kendaraan 

bermotor juga dapat dikategorikan sebagai fasilitas sosial. 

 

3.6.4. Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan, dengan mengandalkan keterampilan, 

pengalaman, serta komitmen dalam jangka waktu tertentu. Kinerja juga 

mencerminkan tingkat pencapaian seorang pegawai atau karyawan dalam 

menjalankan tugas sesuai dengan tanggung jawabnya, yang diukur 

berdasarkan perbandingan antara hasil kerja nyata dengan standar kualitas 

dan kuantitas yang telah ditetapkan (Hasibuan, 2019). 

Indikator kinerja yang akan digunakan dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Kuantitas 

Standar ini dilakukan dengan cara membandingkan antara besarnya 

volume kerja yang seharusnya (standar kerja normal) dengan 

kemampuan sebenarnya.  

2. Kualitas 

Standar ini menekankan pada mutu kerja yang dihasilkan 

dibandingkan volume kerja. Kualitas kerja ini meliputi akurasi, 

ketelitian, kerapian dalam melaksanakan tugas pekerjaan yang 

diberikan, mempergunakan dan memelihara alat-alat, memiliki 

ketrampilan dan kecakapan dalam bekerja. 

3. Pemanfaatan Waktu 

Yaitu, penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan kebijaksanaan 

perusahaan. 

4. Tingkat Kehadiran 

Asumsi yang digunakan dalam standar ini adalah jika kehadiran 

karyawan dibawah standar kerja yang ditetapkan maka karyawan 



38 

 

 

 

tersebut tidak akan mampu memberikan kontribusi yang optimal bagi 

perusahaan  

5. Kerjasama 

Penilaian berdasarkan keterlibatan seluruh karyawan dalam mencapai 

target yang ditetapkan akan mempengaruhi keberhasilan bagian yang 

diawasi. 

 

3.7 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel digunakan untuk memberikan batasan 

yang jelas terhadap konsep-konsep yang diteliti, sehingga dapat diukur secara 

kuantitatif. Berikut adalah tabel definisi operasional dalam penelitian ini: 

 

Tabel 3.4 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator Item 

Kompetensi 

(X1) 

Kemampuan 

karyawan dalam 

memahami 

tugas dan 

tanggung jawab 

sesuai dengan 

bidang 

pekerjaannya. 

Pengetahuan 

(Knowledge) 
1. Apakah latar belakang 

pendidikan Anda relevan 

dengan jabatan Anda saat ini? 

2. Apakah pengetahuan yang  

Anda kuasai relevan dengan 

bidang pekerjaan Anda saat 

ini? 

Kemampuan 

karyawan dalam 

menyelesaikan 

tugas secara 

efektif dan 

efisien. 

Keterampilan 

(Skill) 

1. Apakah keahlian yang Anda 

miliki sesuai dengan bidang 

pekerjaan Anda saat ini? 

Tingkah laku 

karyawan dalam 

melaksanakan 

tugas sesuai 

dengan aturan 

yang berlaku. 

Perilaku 

(Attitude) 

1. Pada saat Anda berada dalam 

kondisi yang terdesak 

(misalnya tekanan waktu, 

target tinggi, atau masalah 

pribadi), apakah Anda tetap 

menjalankan pekerjaan sesuai 

dengan aturan yang berlaku di 

tempat kerja Anda? 
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Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator Item 

Personality                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

(X2) 

Tingkat 

ketelitian, 

kerapihan, dan 

keandalan 

individu dalam 

bekerja. 

Conscientiousn

ess (Ketekunan) 

1. Seberapa sering 

Anda  menyusun rencana 

kerja secara terjadwal untuk 

memastikan kelancaran 

pelaksanaan proses 

administrasi tepat waktu? 

 Tingkat 

kecenderungan 

individu dalam 

berinteraksi 

secara aktif atau 

pasif dengan 

lingkungan 

kerjanya 

Extraversion–

Introversion 

(Ekstraversi–

Introversi) 

1. Seberapa sering Anda merasa 

nyaman untuk memulai 

interaksi dengan rekan kerja 

atau mahasiswa di tempat 

kerja? 

Kemampuan 

individu dalam 

bekerja sama 

dengan rekan 

kerja dan atasan. 

Agreeableness 

(Kesesuaian) 

1. Seberapa sering Anda 

mendahulukan kepentingan 

orang lain daripada 

kepentingan pribadi dalam 

pekerjaan Anda? 

2. Seberapa sering Anda 

berusaha untuk memahami 

dan bekerja sama dengan 

rekan kerja meskipun mereka 

tidak selalu memenuhi 

tanggung jawabnya? 

Kemampuan 

individu dalam 

mengelola stres 

dan tekanan 

kerja. 

Emotional 

Stability 

(Stabilitas 

Emosional) 

1. Seberapa sering Anda mampu 

mengelola dan 

mengendalikan perasaan 

negatif (marah, frustasi, 

panik) di tempat kerja? 

Kesiapan 

individu dalam 

menerima hal-

hal baru dan 

berinovasi di 

tempat kerja. 

Openness to 

Experience 

(Keterbukaan 

terhadap 

Pengalaman) 

1. Seberapa sering Anda 

mengeksplorasi ide-ide baru 

atau pendekatan inovatif 

dalam menyelesaikan 

pekerjaan Anda? 

Fasilitas 

Kerja (X3) 

Ketersediaan 

alat kerja yang 

digunakan 

dalam 

menunjang 

tugas karyawan. 

Fasilitas Alat 

Kerja 

1. Bagaimana kondisi, kualitas 

dan ketersediaan peralatan 

kantor 

(komputer,laptop,printer,scan

ner)/Peralatan 

laboratorium/peralatan 

kebersihan di tempat kerja 

Anda?? 
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Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator Item 

2. Bagaimana kualitas dan 

kelancaran akses internet di 

area kerja Anda? 

 Kelengkapan 

perlengkapan 

kerja yang 

mendukung 

kenyamanan 

dalam bekerja. 

Fasilitas 

Perlengkapan 

Kerja 

1. Bagaimana kondisi (seperti 

kelayakan dan kenyamanan) 

perlengkapan penunjang 

kerja Anda (contoh: meja, 

kursi, lemari, rak)? 

Fasilitas yang 

disediakan oleh 

perusahaan 

untuk 

menunjang 

kehidupan sosial 

karyawan. 

Fasilitas Sosial 1. Apakah ketersediaan dan 

kualitas fasilitas keamanan, 

seperti CCTV di area parkir 

dan ruang kerja, sudah 

memadai dan berfungsi 

dengan baik? 

2. Apakah kondisi kebersihan, 

sirkulasi udara, dan fasilitas 

pendingin seperti AC atau 

kipas angin di tempat kerja 

Anda tergolong baik dalam 

mendukung kenyamanan 

kerja? 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

Volume 

pekerjaan yang 

dapat 

diselesaikan 

oleh karyawan 

dalam jangka 

waktu tertentu. 

Kuantitas 1. Seberapa sering Anda dapat 

menyelesaikan jumlah tugas 

yang ditugaskan dalam 

periode waktu tertentu 

(misalnya, harian atau 

mingguan) sesuai dengan 

standar yang diharapkan? 

Tingkat 

ketelitian, 

kecermatan, dan 

kerapihan dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan. 

Kualitas 1. Seberapa sering Anda 

menghasilkan pekerjaan 

dengan hasil akhir yang rapi, 

akurat, dan minim kesalahan? 

Efisiensi waktu 

yang digunakan 

dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan sesuai 

dengan 

kebijakan 

perusahaan. 

Pemanfaatan 

Waktu 

1. Seberapa sering Anda 

menyelesaikan pekerjaan 

sesuai jadwal? 
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Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator Item 

 Konsistensi 

kehadiran 

karyawan sesuai 

dengan standar 

yang ditetapkan 

perusahaan. 

Tingkat 

Kehadiran 

1. Seberapa sering Anda hadir 

tepat waktu di tempat kerja 

sesuai dengan aturan jam 

kerja yang telah ditetapkan? 

Kemampuan 

individu dalam 

bekerja sama 

dengan rekan 

kerja dan tim. 

Kerjasama 1. Seberapa sering Anda terlibat 

aktif dalam bekerja sama 

dengan rekan tim atau unit 

lain? 

 Sumber: Data diolah Peneliti (2025) 

 

3.8 Uji Persyaratan Instrumen 

Uji persyaratan instrumen bertujuan untuk memverifikasi bahwa 

instrumen tersebut benar-benar mengukur variabel yang diteliti (valid) dan 

memberikan hasil yang stabil serta dapat dipercaya (reliabel). Uji 

instrumen dilakukan melalui serangkaian pengujian metodologis yang 

mencakup uji validitas dan uji reliabilitas. (Sugiyono, 2009). 

 

3.8.1. Uji Validitas 

Uji validitas merupakan metode statistika yang diaplikasikan untuk 

mengukur sejauh mana ketepatan dari sebuah instrumen pengukuran. 

Prosedur ini penting untuk memverifikasi bahwa alat ukur yang telah 

dikonstruksi secara empiris benar-benar mampu mengukur konstruk 

teoretis yang menjadi sasarannya. Oleh karena itu, tujuan fundamental 

dari pengujian ini adalah untuk menetapkan kesahihan (validity) 

instrumen penelitian, seperti kuesioner, dalam metodologi ilmiah. 

(Sugiyono, 2009).  

Validitas kuesioner dalam penelitian ini menggunakan jenis 

validitas konstruk yang mengacu pada sejauh mana instrumen mengukur 

konstruk teoritis yang mendasarinya. Sebelum melakukan uji validitas, 

dilakukan uji coba sampel sebanyak 30 sampel. Kemudian dilakukan uji 
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validitas item pada instrumen penelitian ini adalah dengan menggunakan 

koefisien korelasi Pearson Product Moment.  

Rumus Korelasi Pearson Product Moment sebagai berikut: 

 

Keterangan: 

rxy  = koefisien korelasi antara X dan Y 

N  = banyaknya sampel 

∑XY = jumlah perkalian antara skor X dan skor Y 

∑X  = jumlah total skor X 

∑Y  = Jumlah total skor Y 

∑X2  = jumlah kuadrat skor X 

∑Y2  = jumlah kuadrat skor Y  (Arikunto, 2006:170) 

Uji validitas dilakukan melalui perbandingan nilai rhitung dan 

rtabel, dengan rumus rtabel yaitu df = N – 2 dimana N adalah jumlah 

sampel penelitian. Taraf signifikansi pada uji validitas ini adalah 0,05 

dengan kriteria sebagai berikut (Darma, 2021): 

a. Jika r hitung > r tabel, maka instrumen penelitian dikatakan valid. 

b. Jika r hitung < r tabel, maka instrumen penelitian dikatakan tidak 

valid  

 

3.8.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah suatu pengujian yang dilakukan untuk 

mengukur konsistensi dan kestabilan suatu instrumen pengukuran. 

Reliabilitas menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat memberikan hasil 

yang konsisten jika digunakan berulang kali dalam kondisi yang sama 

(Sugiyono, 2009). 

Uji reliabilitas dalam penelitian ini diukur menggunakan SPSS 

23.0 dengan teknik Cronbachs Alpha dengan kriteria alpha 0,60. Variabel 

dapat dikatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. 

Sedangkan sebaliknya apabila ditemukan nilai alpha atau R hitung < 0,60 
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maka instrumen variabel tersebut tidak reliabel (Priyatno,2013). Dasar 

pengambilan keputusan sebagai berikut : 

1. Jika nilai cronbach alpha > 0,60 maka data dikatakan reliabel 

2. Jika nilai cronbach alpha < 0,60 maka data dikatakan tidak reliabel 

 

3.9 Teknik Analisis Data 

3.9.1. Analisis Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif merupakan metode yang digunakan untuk 

menggambarkan atau menjelaskan karakteristik data yang telah 

dikumpulkan dalam penelitian. Metode ini bertujuan untuk memberikan 

gambaran yang jelas mengenai variabel-variabel yang diteliti tanpa 

melakukan analisis yang lebih mendalam. Dalam analisis deskriptif, 

peneliti dapat menggunakan berbagai statistik, seperti rata-rata, median, 

modus, dan distribusi frekuensi serta persentase untuk menyajikan data 

secara ringkas dan informatif. Hasil dari analisis ini membantu peneliti 

memahami pola dan kecenderungan dalam data serta memberikan 

informasi dasar yang dapat digunakan untuk pengambilan keputusan atau 

untuk analisis lebih lanjut (Sugiyono, 2009). 

Dalam penelitian ini, kuesioner dibuat dalam bentuk pertanyaan 

positif sehingga responden diharapkan dapat menjawab secara konsisten. 

Semakin responden cenderung menjawab baik – sangat baik maka 

penilaian terhadap kompetensi, personality, fasilitas kerja dan kinerja 

semakin baik. Begitu juga sebaliknya. Semakin responden cenderung 

menjawab tidak baik – sangat tidak baik maka penilaian terhadap 

kompetensi, personality, fasilitas kerja dan kinerja semakin tidak baik. 

 

Hasil dari pengolahan data dari pengukuran skala likert 1 – 4 poin, 

diolah untuk diinterpretasikan menjadi nilai rata-rata untuk menganalisis 

Variabel X dan Y, yang dihitung dengan menggunakan rumus: 

 

𝑅𝑎𝑛𝑔𝑒 =
𝑆𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖 − 𝑠𝑘𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ

𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑠𝑘𝑜𝑟
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𝑅𝑎𝑛𝑔𝑒 =
4 − 1

4
= 0,75 

  Dari perhitungan diatas, dapat diketahui bahwa range adalah 0,75 

maka interpretasi analisis deskriptif dijelaskan pada tabel dibawah ini: 

 

Tabel 3.5 Interpretasi Analisis Deskriptif 

No Rentang Rata - rata Interpretasi Variabel 

1 1,00 – 1,75 Sangat tidak baik 

2 1,76 – 2,50 Tidak baik 

3 2,60 – 3,25 Baik 

4 3,26 – 4,00 Sangat Baik 

 Sumber: diolah dari Sugiyono (2016) 

  

3.9.2. Analisis Statistik Inferensi 

3.9.2.1. Uji Asumsi Klasik 

  Uji asumsi klasik merupakan serangkaian pengujian yang 

dilakukan untuk memastikan bahwa data memenuhi syarat-syarat tertentu 

agar model regresi yang dihasilkan valid dan dapat diandalkan. Uji 

asumsi klasik terdiri dari:  

1. Uji Normalitas 

Menurut Purnomo (2017 : 108), Uji normalitas digunakan untuk 

mengetahui apakah nilai residual yang dihasilkan berdistribusi normal atau 

tidak. Analisis regresi yang baik merupakan model regresi yang 

berdisitribusi normal. 

 Menurut Latan dan Temalagi (2013 : 56), uji normalitas 

menggunakan analisis grafik dan analisis statistik. Analisis grafik berupa 

garfik histogram dan grafik P-P Plot. Untuk analisis statistik  dapat 

dilakukan dengan menggunakan metode uji one sample kolmogorov-

smirnov. Residual berdistribusi normal jika signifikansi lebih dari 0,05 

(Gunawan, 2019).  

 

 

 



45 

 

 

 

Dasar kriteria pengujian menurut Ghozali (2018) sebagai berikut: 

1) Grafik histogram 

a. Apabila berdistribusi normal maka histogram akan berbentuk 

seperti lonceng yang simetris 

b. Apabila tidak berdistribusi normal maka histogram akan miring ke 

kiri atau miring ke kanan 

2) Grafik P-Plot 

a. Jika titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal, maka dikatakan 

bahwa data yang digunakan berdistribusi normal 

b. Jika titik- titik menyebar jauh dari garis diagonal, maka data yang 

digunakan berkontribusi tidak memenuhi asumsi normal. 

3) Uji Kolmogorov-smirnov 

a. Signifikansi > 0,05 maka data berdistribusi normal 

b. Signifikansi < 0,05 maka data tidak berdistribusi secara normal 

 

2. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Jika terdapat atau terjadi 

korelasi, maka terdapat masalah multikolinearitas (multiko). Model regresi 

yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas. 

Menurut Ghozali dalam Gunawan (2019) cara mengetahui ada tidaknya 

gejala multikolinearitas dengan melihat nilai toleransi dan VIF (Variance 

Inflation Factor) dengan ketentuan jika nilai toleransi lebih dari 0,1 dan 

nilai VIF kurang dari 10 dan maka dinyatakan tidak terjadi 

multikolinearitas. 

 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi atau terdapat ketidaksamaan varian dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lainnya. Hasil uji heteroskedastisitas adalah 

tidak membentuk pola. Jika varian dari nilai residual satu pengamatan ke 

pengamatan lainnya tetap maka disebut dengan homoskedastisitas. Jika 
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varian berbeda dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya, maka disebut 

heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi 

heteroskedastisitas, atau dengan kata lain model regresi yang baik adalah 

yang homoskedastisitas (Gunawan, 2019).  

Uji Heteroskedastisitas dapat menggunakan uji: 

a. Uji Korelasi Spearman 

Uji korelasi ini menguji antara variabel absolut dari residual (error) 

dengan variabel independen (bebas) yang hasilnya dibandingkan 

dengan nilai signifikansi yang telah ditentukan, dengan analisis apabila 

nilai absolut residual regresi dengan variabel independen lebih besar 

dari nilai signifikansi maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Gujarati, 

2012:406).   

b. Uji Grafik Scatterplot 

Untuk menentukan apakah suatu model penelitian terjadi 

Heteroskedastisitas dapat dilakukan uji grafik scatterplot dengan 

analisis (Ghozali, 2013 ): 

1. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 

tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 

menyempit), maka dapat disimpulkan terlah terjadi 

Heteroskedastisitas. 

2. Jika tidak ada pola yang jelas dan serta titik-titik menyebar di atas 

dan bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

 

3.9.2.2. Analisis Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda adalah lanjutan dari regresi linear sederhana 

artinya variabel bebas yang digunakan lebih dari satu (Sari et al., 2020). 

Persamaan regresi berganda dalam penelitian ini menggunakan rumus: 

𝑌 = 𝑎 + 𝑏1𝑥1 + 𝑏2𝑥2 + 𝑏3𝑥3 + 𝑒 
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Keterangan: 

𝑌=  Kinerja pegawai 

𝑎= Konstanta (nilai 𝑌 ketika semua variabel independen bernilai nol) 

𝑏1= Koefisien regresi antara kompetensi dengan kinerja pegawai 

𝑏2= Koefisien regresi antara personality dengan kinerja pegawai 

𝑏3= Koefisien regresi antara fasilitas kerja dengan kinerja pegawai 

𝑥1= kompetensi 

𝑥2= personality 

𝑥3= fasilitas kerja 

𝑒  = Error 

 

3.9.2.3. Pengujian Hipotesis 

Hipotesis adalah sebuah jawaban sementara yang diajukan untuk 

menjawab rumusan masalah dalam penelitian. Uji hipotesis dilakukan 

untuk menentukan apakah hipotesis yang diajukan dalam penelitian dapat 

diterima atau ditolak. Uji hipotesis menggunakan uji t, uji F dan uji R2. 

 

1. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t atau pengujian parsial digunakan untuk melihat pengaruh 

masing-masing variabel bebas secara mandiri terhadap variabel terikat 

(Sari et al, 2020). Uji t dirumuskan sebagai berikut: 𝑡 =
r √(n−2)

√(1−r2)
 

Keterangan: 

t = Nilai uji t 

r = Koefisien korelasi 

r2 = Koefisien determinasi 

n = jumlah sampel 

Uji t dilakukan dengan tingkat keyakinan 95% dan tingkat 

kesalahan sebesar α = 5% dan derajat kebebasan (degree of freedom) yang 

digunakan adalah df = (n – k – 1) dimana n adalah jumlah sampel 

penelitian dan k adalah jumlah variabel independen. 
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Dasar untuk pengambilan simpulan dalam uji ini menurut Ghozali 

(2018) adalah 

a. Berdasarkan thitung dan ttabel sebagai berikut: 

1) Jika thitung < ttabel maka variabel independen secara parsial tidak 

berpengaruh terhadap variabel dependen (H₀ diterima). 

2) Jika thitung > ttabel maka variabel independen secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (H₀ ditolak). 

b. Berdasarkan signifikansi adalah: 

1) Jika nilai Sig. > 0,05 dan t hitung < t tabel, maka H₀ diterima dan 

Hₐ ditolak. 

2) Jika nilai Sig. < 0,05 dan t hitung > t tabel, maka maka H₀ ditolak 

dan Hₐ diterima.  

  

Hipotesis yang akan diuji adalah: 

a. Hₐ: kompetensi (X1), personality (X2) dan fasilitas kerja (X3) secara 

sparsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

b. H₀: kompetensi (X1), personality (X2) dan fasilitas kerja (X3) secara 

sparsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

 

2. Uji Simultan (Uji F) 

Uji statistik F (sering disebut sebagai Uji Signifikansi Simultan 

atau Overall Model Fit) adalah prosedur inferensial yang digunakan 

untuk mengevaluasi signifikansi kolektif dari seluruh variabel 

independen dalam suatu model regresi. Tujuannya adalah untuk 

menentukan apakah semua variabel prediktor (X) secara keseluruhan 

memiliki pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap variabel 

dependen (Y). Dengan kata lain, uji F menilai apakah model regresi 

yang dibentuk secara keseluruhan layak digunakan untuk memprediksi 

variasi pada variabel terikat. Uji simultan dirumuskan sebagai berikut: 

𝐹 =

𝑅2

k
(1 −  𝑅2)

( 𝑛 − 𝑘 − 1)
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Keterangan: 

F = nilai uji F 

R2 = Koefisien determinasi 

k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah anggota sampel 

 

Uji F dilakukan dengan tingkat keyakinan 95% dan tingkat 

kesalahan sebesar α = 5% dan derajat kebebasan (degree of freedom) 

pembilang yang digunakan adalah df1 = (k – 1) serta derajat kebebasan 

(degree of freedom) penyebut df2 = (n – k) dimana n adalah jumlah 

sampel penelitian dan k adalah jumlah variabel independen. 

 

Dasar untuk pengambilan keputusan menurut Ghozali (2018) 

sebagai berikut: 

a. Berdasarkan fhitung dan ttabel sebagai berikut: 

1) Jika fhitung < ttabel maka variabel independen secara simultan 

tidak berpengaruh terhadap variabel dependen (H₀ diterima). 

2) Jika fhitung > ttabel maka variabel independen secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (H₀ 

ditolak). 

b. Berdasarkan signifikansi adalah: 

1) Jika nilai Sig. > 0,05 maka H₀ diterima dan Hₐ ditolak. 

2) Jika nilai Sig. < 0,05 maka maka H₀ ditolak dan Hₐ diterima. 

 

Hipotesis yang akan diuji adalah: 

a. Hₐ: kompetensi (X1), personality (X2) dan fasilitas kerja (X3) secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

b. H₀: kompetensi (X1), personality (X2) dan fasilitas kerja (X3) secara 

simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 
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3. Koefisien Determinasi (R2) 

Kurniawan dalam Sari, et al. (2020) berpendapat bahwa koefisien 

determinasi digunakan untuk memberikan petunjuk seberapa kuat 

variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. Melalui uji 

koefisien determinasi dapat diukur sejauh mana variabel independen 

dapat menjelaskan variasi variabel dependen. Perhitungan uji koefisien 

determinasi berpedoman pada nilai antara nol sampai satu (0 < R2 < 1). 

Nilai R2 yang kecil menunjukkan kemampuan setiap variabel independen 

dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. Sedangkan 

nilai yang mendekati satu menunjukkan bahwa setiap variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang diperlukan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. Besarnya nilai koefisien 

determinasi berupa persentase, yang menunjukan persentase variasi nilai 

variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh model regresi.  

 

Perhitungan koefisien determinasi (R2) dapat dihitung dengan 

menggunakan rumus: 

R2 = r2 x 100% 

Keterangan: :  

R2 = Nilai koefisian determinasi 

r2  = Nilai koefisien korelasi 

 

Berikut kriteria pengujian yang digunakan dalam koefisien determinasi: 

Tabel 3.6 Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat kuat 

      Sumber: Sugiyono (2016) 



 
 

 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai kompetensi, 

personality dan fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai pada Fakultas 

Teknik Universitas Lampung maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Variabel Kompetensi (X₁) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

semakin tinggi kompetensi maka kinerja pegawai semakin baik, sesuai 

dengan hasil uji t  yang menyatakan bahwa kompetensi mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Secara umum, hasil 

tersebut didukung oleh penilaian positif responden sebesar 57,7% 

terhadap variabel kompetensi yang berarti bahwa kompetensi pegawai 

Fakultas Teknik baik. 

2. Variabel Personality (X₂) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

semakin baik personality maka kinerja pegawai pun akan semakin baik, 

sesuai dengan hasil uji t yang menyatakan bahwa personality 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Secara 

umum, hasil tersebut didukung oleh penilaian positif responden sebesar 

59,7% yang berarti bahwa personality pegawai Fakultas Teknik baik. 

3. Variabel Fasilitas Kerja (X₃) memberikan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa semakin baik Fasilitas Kerja maka kinerja pegawai pun akan 

semakin baik, sesuai dengan hasil uji t yang menyatakan bahwa fasilitas 

kerja mempunyai signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Secara 

umum, hasil tersebut didukung oleh penilaian positif responden sebesar 

59,8% yang berarti bahwa Fasilitas kerja pada Fakultas Teknik baik.  
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4. Ketiga variabel independen, yaitu Kompetensi, Personality, dan 

Fasilitas Kerja secara simultan memberikan pengaruh yang sangat besar 

dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini sesuai dengan hasil uji 

hipotesis koefisien determinasi sebesar 89,2% yang menunjukkan 

pengaruh yang kuat dari Kompetensi, Personality, dan Fasilitas Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai Fakultas Teknik Univesitas Lampung. 

 

5.2. Saran  

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan, maka saran 

yang dapat diberikan adalah sebagai berikut:   

1. Pengembangan kompetensi secara berkala dengan mengadakan 

pelatihan khususnya dalam peningkatan pengetahuan dan keterampilan 

sesuai perkembangan teknologi dan kebutuhan unit kerja, seperti 

workshop, pelatihan komputer tingkat lanjut dan pelatihan website dan 

sejenisnya. 

2. Dalam rangka meningkatkan aspek personality, perlu adanya program 

kegiatan secara rutin yang mendukung peningkatan soft skill dan budaya 

kerja positif yang menanamkan nilai-nilai etika, sikap positif dan 

kerjasama yang solid, seperti program mentoring dan coaching, capacity 

building dan evaluasi serta umpan balik dari kegiatan tersebut. 

3. Penambahan fasilitas kerja seperti, scanner, printer, cctv pada lorong dan 

juga ruangan pegawai, perbaikan AC dan alat-alat perkantoran dan 

penunjang pembelajaran. 

4. Pengembangan program berkelanjutan meliputi peningkatan kompetensi 

melalui pelatihan berbasis kebutuhan, penguatan aspek kepribadian 

melalui pengembangan karakter, pengalokasian sumber daya yang 

memadai serta evaluasi dan monitoring secara berkala untuk menilai 

efekivitas dari program-program tersebut sesuai dengan hasil yang 

diharapkan. 
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