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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Fasilitas 
Kantor (X1) dan Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai 
(Y), serta menilai peran variabel Kemandirian sebagai variabel 
intervening yang memperkuat hubungan tersebut. Penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis deskriptif dan 
asosiatif. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah total 
sampling, dan data dianalisis menggunakan program SPSS versi 29. 
Uji parsial (t-test), uji simultan (ANOVA), serta analisis jalur (path 
analysis) dilakukan untuk mengukur pengaruh langsung dan tidak 
langsung antar variabel. Hasil uji parsial menunjukkan bahwa 
Fasilitas Kantor berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai 
(thitung = 21,852 > ttabel = 1,99; sig. 0,000), dan Budaya Organisasi 
juga berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (thitung = 
18,793 > ttabel = 1,998; sig. 0,000). Uji simultan menunjukkan nilai 
Fhitung sebesar 280,759 > Ftabel 2,4 dengan signifikansi 0,000, yang 
berarti kedua variabel berpengaruh secara bersama-sama terhadap 
Kinerja Pegawai. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,742 menunjukkan 
bahwa 74,2% variasi Kinerja Pegawai dijelaskan oleh Fasilitas Kantor 
dan Budaya Organisasi, sedangkan sisanya 25,8% dipengaruhi faktor 
lain. Analisis jalur menunjukkan bahwa Kemandirian memperkuat 
pengaruh Fasilitas Kantor terhadap Kinerja Pegawai (pengaruh total 
0,204) dan memperkuat pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja Pegawai (pengaruh total 0,436). 
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PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia 

sebagai salah satu cabang ilmu 

manajemen. Akhir-akhir ini mulai 

diperkenalkan sebagai suatu pendekatan 

baru. Manajemen secara sederhana 

mengandung pengertian sebagai suatu 

proses pencapaian tujuan yang 

dilakukan menggunakan bantuan 

sumber daya manusia yang tersedia. 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

dapat diartikan sebagai suatu ilmu yang 

diterapkan dalam masalah pengelolaan 

sumber daya manusia, sehingga tujuan 

pokok MSDM adalah mewujudkan 

penggunaan sumber daya manusia 

secara optimal dalam suatu organisasi. 

Kinerja pegawai adalah perilaku 

nyata yang ditampilkan setiap pegawai 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 

sesuai dengan perannya dalam 

organisasi. Pada setiap orang yang 

bekerja atau dalam suatu kelompok 

kerja, kinerja selalu diharapkan bisa 

senantiasa baik kualitas dan 

kuantitasnya. Untuk mendapatkan hasil 

itu sendiri haruslah didukung dengan 

penetapan tujuan dan diawali dengan 

perencanaan kerja yang rasional. 

Maksud penetapan tujuan kinerja adalah 

menyusun sasaran-sasaran yang berguna 

tidak hanya sebagai pedoman mencapai 

tujuan, tetapi juga bisa menjadi sarana 

evaluasi kinerja pada akhir periode dan 

untuk mengelola keadaan pasca kerja 

selama periode tersebut. Dari pengertian 

diatas dapat disimpulkan bahwa 

pentingnya kinerja pegawai yang baik 

sangat dibutuhkan suatu organisasi 

untuk mencapai tujuannya. Pekerjaan 

akan menjadi lebih efektif dan efiesien 

sehingga hasil pekerjaan menjadi lebih 

maksimal. 

Proses pengembangan sumber daya 

manusia yang tepat harus mengetahui 

unsur-unsur dari pengembangan, yaitu: 

perencanaan (planning) sumber daya 

manusia, pendidikan dan pelatihan 

(education and training) untuk 

meningkatkan kemampuan pegawai, 

serta pengelolaan sumber daya manusia. 

Pengembangan sumber daya manusia, 

melalui berbagai jenjang pendidikan 

maupun pelatihan. Pengembangan 

dilakukan untuk menyiapkan pegawai 

yang memegang tanggung jawab 

pekerjaan dimasa yang akan datang. 

Gouzali menjelaskan, pengembangan 

SDM merupakan kegiatan yang harus 

dilaksanakan organisasi, agar 

pengetahuan (knowledge), kemampuan 

(ability), dan keterampilan (skill) mereka 

sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang 

mereka lakukan. Dengan kegiatan 

pengembangan ini diharapkan dapat 

memperbaiki dan mengatasi kekurangan 

dalam melaksanakan pekerjaan dengan 

baik, sesuai dengan perkembangan ilmu 

dan teknologi yang digunakan oleh 

organisasi. 

Faktor lain yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai adalah 

perlengkapan kerja/fasilitas kerja. 

Dalam hal ini, perlengkapan kerja 
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merupakan salah satu penunjang bagi 

pegawai dalam bekerja sehingga dapat 

meghasilkan kinerja yang memuaskan. 

Fasilitas itu sendiri adalah sarana dan 

prasarana untuk melancarkan dan 

memberikan kemudahan suatu 

pekerjaan (Anoroga, 2020 : 54). Kerja 

adalah kegiatan melakukan sesuatu. 

Jadi, secara harafiah fasilitas kerja adalah 

segala sesuatu berupa sarana dan 

prasarana yang dapat membantu 

memudahkan suatu kegiatan atau 

aktivitas (Anaroga, 2000). Dalam setiap 

segi proses perkantoran yang produktif, 

maka perusahan harus menyediakan 

fasilitas kerja yang lengkap. Fasilitas 

kerja tersebut sebagai alat atau sarana 

dan prasarana untuk membantu 

pegawai agar lebih mudah 

menyelesaikan pekerjaannya dan 

pegawai akan bekerja lebih produktif. 

Selain fasilitas kantor, pelaksanaan 

budaya organisasi juga berperan penting 

dalam menentukan kinerja pegawai. 

Budaya organisasi mencerminkan nilai-

nilai, norma, serta praktik kerja yang 

diterapkan dalam suatu institusi. Budaya 

organisasi yang kuat dan diterapkan 

dengan baik dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang harmonis, 

meningkatkan motivasi pegawai, serta 

memperkuat loyalitas terhadap institusi. 

Sebaliknya, jika budaya organisasi tidak 

dijalankan secara optimal, maka dapat 

terjadi berbagai permasalahan seperti 

kurangnya koordinasi antar pegawai, 

rendahnya komitmen terhadap tugas, 

serta munculnya konflik internal yang 

menghambat efektivitas kerja. 

Mengenai budaya organisasi dalam 

sebuah organisasi tidak akan 

berkembang menjadi organisasi yang 

maju tanpa memperkokoh fondasi 

budayanya, setelah budaya kuat maka 

akan berpengaruh besar terhadap 

strategi yang dijalankan untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Selain itu, 

budaya yang kuat dalam organisasi juga 

dapat memberikan dorongan kepada 

anggotanya untuk bertindak dan 

berperilaku sesuai dengan yang 

diharapkan. Budaya organisasi adalah 

suatu sistem nilai yang diperoleh dan 

dikembangkan oleh organisasi dan pola 

kebiasaan dan falsafah dasar pendirinya, 

yang terbentuk menjadi aturan yang 

digunakan sebagai pedoman dalam 

berfikir dan bertindak dalam mencapai 

tujuan organisasi. 

Budaya organisasi secara umum 

memiliki peran sebagai pemberi 

identitas organisasi kepada anggota 

organisasi dan memberikan ciri khusus 

kepada organisasi tersebut sebagai corak 

pembeda antara budaya yang satu 

dengan yang lain. Dalam setiap 

organisasi, budaya kerja selalu 

diharapkan baik karena baiknya budaya 

kerja akan berhubungan dengan berhasil 

atau tidaknya tujuan organisasi dicapai. 

Dengan budaya organisasi yang baik, 

biasanya organisasi akan mudah 

mengatasi masalah yang dihadapi dan 

bisa mencapai tujuan organisasi dengan 
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mengandalkan kekuatan yang ada di 

organisasi. Sebuah budaya organisasi 

semakin lama akan semakin tampak, 

salah satunya melalui kinerja pegawai 

yang ada. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Wibowo (2018) bahwa budaya 

organisasi dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai, dampak budaya organisasi 

memberikan kontribusi secara langsung 

pada kinerja pegawai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang telah 

dibebankan. Beberapa fenomena yang 

menunjukkan adanya pengaruh fasilitas 

kantor dan budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai di Biro Sumber Daya 

Manusia Kepolisian Daerah Papua 

antara lain Beberapa pegawai 

menghadapi kendala dalam 

menyelesaikan tugas administratif akibat 

keterbatasan perangkat kerja seperti 

komputer, printer, serta sistem informasi 

yang belum sepenuhnya terintegrasi, 

Sarana komunikasi dan koordinasi 

internal masih perlu ditingkatkan agar 

proses kerja dapat berjalan lebih efisien, 

Tidak semua pegawai memahami dan 

menerapkan nilai-nilai budaya 

organisasi secara maksimal, sehingga 

terjadi perbedaan dalam pola kerja dan 

tingkat disiplin antar pegawai, Budaya 

kerja sama dan komunikasi antar unit 

kerja masih perlu diperkuat agar 

koordinasi berjalan lebih efektif, Pegawai 

yang merasa fasilitas kantor tidak 

memadai cenderung mengalami 

penurunan semangat kerja, yang pada 

akhirnya berdampak pada produktivitas 

mereka, Kurangnya penerapan budaya 

organisasi yang kuat dapat 

menyebabkan rendahnya keterikatan 

pegawai terhadap tugas dan tanggung 

jawab mereka. 

 

LANDASAN TEORI 

 

a. Manajemen Sumber Daya Manusia  

Manajemen sumber daya manusia 

(MSDM) adalah suatu ilmu atau cara 

bagaimana mengatur hubungan dan 

peranan sumber daya (tenaga kerja) 

yang dimiliki oleh individu secara 

efisien dan efektif serta dapat digunakan 

secara maksimal sehingga tercapai 

tujuan bersama perusahaan, karyawan 

dan masyarakat menjadi maksimal. 

MSDM didasari pada suatu konsep 

bahwa setiap karyawan adalah 

manusia  bukan mesin  dan bukan 

semata menjadi sumber daya bisnis. 

Kajian MSDM menggabungkan 

beberapa bidang ilmu seperti psikologi, 

sosiologi dan lain-lain. 

Manajemen sumber daya manusia 

juga menyangkut desain dan 

implementasi sistem perencanaan, 

penyusunan karyawan, pengembangan 

karyawan, pengelolaan karier, evaluasi 

kinerja, kompensasi karyawan dan 

hubungan ketenagakerjaan yang baik. 

Manajemen sumber daya manusia 

melibatkan semua keputusan dan 

praktik manajemen yang memengaruhi 

secara langsung sumber daya 
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manusianya. Manusia dalam setiap 

kegiatan organisasi mempunyai peran 

yang penting dalam mencapai 

terwujudnya tujuan 

organisasi.   Peralatan yang begitu baik 

yang dimiliki organisasi tidak ada 

manfaatnya bagi organisasi itu sendiri, 

jika peran aktif pegawai tidak 

disertakan. Selanjutnya makin 

berkembang organisasi makin komplek 

pula masalah yang dihadapi organisasi 

maka dari itu para pimpinan menyadari 

betapa pentingnya manajemen sebagai 

suatu ilmu atau seni yang akan 

memberikan bantuan kepada para 

pimpinan  dalam  usaha  mencapai  tujua

n yang telah ditetapkan secara efektif 

dan efisien. Kemudian T. Hani Handoko 

(2018 :h.4) dalam bukunya manajemen 

personalia dan sumber daya manusia 

mengemukakan : “Manajemen sumber 

daya manusia adalah penarikan, seleksi, 

pengembangan, pemeliharaan dan 

penggunaan sumber daya 

manusia  untuk  mencapai baik tujuan-

tujuan individu maupun organisasi. 

Dari beberapa definisi manajemen 

sumber daya manusia, dapat 

disimpulkan bahwa manajemen sumber 

daya manusia adalah suatu proses 

menangani berbagai masalah pada 

ruang lingkup karyawan, atau tenaga 

kerja untuk dapat menunjang aktifitas 

organisasi demi mencapai tujuan yang 

telah ditentukan 

 

 

b. Fasilitas Kantor  

Fasilitas kerja merupakan sesuatu 

yang digunakan untuk membantu 

aktivitas pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya disuatu organisasi. 

Fasilitas kerja merupakan hal penting 

bagi suatu instansi atau perusahaan, 

sebab dengan fasilitas kerja yang 

lengkap, maka pegawai dapat 

menghasilkan kinerja sesuai dengan 

harapan. Dalam suatu pencapaian tujuan 

perusahaan, diperlukan alat atau sarana 

pendukung yang digunakan dalam 

aktivitas sehari-hari diperushaan 

tersebut, fasilitas yang digunakan 

bermacam-macam bentuk, jenis maupun 

manfaatnya disesuaikan dengan 

kebutuhan dan kemampuan perusahaan. 

Kata fasilitas sendiri berasal dari Bahasa 

belnada “faciliteit” yang artinya 

prasarana atau wahana untuk 

melakukan atau mempermudah sesuatu. 

Untuk mencapai tujuan perusahaan ada 

banyak faktor yang mendukung, salah 

satunya diantaranya adalah fasilitas 

kerja karyawan merupakan faktor 

pendukung bagi kelancaran tugas yang 

merka kerjakan sehinggan pekerjaan 

dapat dikerjakan sesuai dengan yang 

diharapkan.  

Menurut Melan Anggriani (2019:24) 

fasilitas adalah alat atau sarana 

pendukung yang digunakan dalam 

aktifitas sehari-hari di perusahaan, 

fasilitas digunakan dengan bermacam-

macam bentuk,jenis maupun 
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mamfaatnya dan disesuaikan dengan 

kebutuhan dan kemampuan perusahaan. 

Pada suatu perusahaan untuk 

mencapai suatu tujuan diperlukan alat 

pendukung yang digunakan dalam 

proses atau aktifitas di perusahaan 

tersebut. Fasilitas yang digunkan oleh 

setiap perusahaan bermacam-macam 

bentuk, jenis dan manfaatnya. Semakin 

besar aktifitas suatu perusahaan maka 

semakin lengkap pula fasilitas dan 

sarana pendukung dalam proses 

kegiatan untuk mencapai tujuan 

tersebut. Menurut Sriyadi dalam 

Nugroho (2019:15) menyatakan bahwa 

fasilitas adalah kelengkapan bangunan 

yang berkaitan dengan pengendalian 

yang lebih baik dan efisien yang 

diperoleh dari keamanan dan 

kenyamanan. Fasilitas merupakan segala 

hal yang dapat memudahkan dan 

melancarkan pelaksanaan kegiatan, yang 

dapat memudahkan kegiatan dapat 

berupa sarana dan prasarana. Kamus 

Besar Bahasa Indonesia (2019:389), 

“fasilitas adalah sarana melancarkan 

pelaksanaan fungsi. 

Fasilitas kerja adalah suatu bentuk 

pelayanan perusahaan terhadap 

karyawan agar menunjang kinerja dalam 

memenuhi kebutuhan karyawan, 

sehingga dapat meningkatkan 

produktifitas kerja karyawan. (koyong, 

2021:11). Lebih luas lagi tentang 

pengertian fasilitas Suhaisimi Arikonto 

berpendapat, fasilitas dapat diartikan 

sebagai segala sesuatu yang dapat 

memudahkan, memperlancar 

pelaksanaan suatu usaha, 

(Supriyanto:2022). 

Berdasarkan pengertian di atas 

dapat disimpulkan bahwa fasilitas kerja 

adalah segala sesuatu yang berupa 

sarana atau alat yang digunakan untuk 

mempermudah aktivitas kantor sehingga 

perangkat desa dapat melaksanakan 

pekerjaannya dengan baik 

 

c. Budaya Organisasi  

Santoso (2019 : 54), budaya 

organisasi pada hakekatnya adalah 

kebiasaan-kebiasaan dalam organisasi 

yang menekankan pada nilai, norma 

serta aturan yang membentuk sikap dan 

perilaku anggota dalam organisasi. 

Menurut Wardiah (2019:196) 

mengatakan, bahwa “budaya organisasi 

pada hakikatnya merupakan nilai-nilai 

dasar organisasi, yang akan berperan 

sebagai landasan bersikap, berperilaku 

dan bertindak bagi semua anggota 

organisasi. 

Menurut Graham dalam Siswadi 

(2022:71) budaya organisasi adalah 

norma, keyakinan, sikap dan filosofi 

organisasi. Kebudayaan adalah suatu 

sistem nilai, keyakinan dan norma-

norma yang unik yang dimiliki secara 

bersama oleh anggota suatu organisasi. 

Kebudayaan juga menjadi suatu 

penyebab penting bagi keefektifan 

organisasi itu sendiri. Sementara 

menurut Wheel dan Hunger  (2021:127), 
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bahwa “budaya perusahaan adalah 

himpunan dari kepercayaan, harapan, 

dan nilai-nilai yang dianut bersama oleh 

anggota perusahaan dan diwariskan dari 

satu generasi ke generasi berikutnya. 

Dari definisi di atas, dapat 

disimpulkan bahwa budaya organisasi 

merupakan nilai-nilai, sikap, dan 

perilaku setiap anggota dalam suatu 

organisasi yang mencerminkan 

karakteristik organisasi tersebut dan juga 

yang membedakan organisasi dengan 

organisasi lainnya. Budaya organisasi 

juga harus diikuti oleh seluruh anggota 

organisasi. 

 

d. Kemandirian 

Menurut Deci & Ryan (1985) dalam 

Self-Determination Theory, kemandirian 

(autonomy) merupakan salah satu 

kebutuhan psikologis dasar yang 

penting dalam membangun motivasi 

internal. Individu yang merasa memiliki 

kontrol atas tindakannya akan lebih 

terdorong untuk menunjukkan performa 

yang tinggi. 

Sedangkan menurut Suryabrata 

(2005:233), kemandirian adalah 

kemampuan seseorang dalam 

mengarahkan perilaku sendiri, tidak 

tergantung pada orang lain dalam 

berpikir dan bertindak, serta mampu 

bertanggung jawab terhadap pilihannya. 

Santrock (2007) juga menjelaskan 

bahwa kemandirian adalah kebebasan 

individu dalam membuat keputusan dan 

mengelola hidupnya sendiri, termasuk 

dalam menyelesaikan tugas-tugas tanpa 

tekanan atau paksaan dari pihak 

eksternal. 

 

e. Kinerja Karyawan 

Mangkunegara (2019), Kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Sementara 

Amir (2020:36) menyatakan bahwa: 

“Kinerja adalah suatu yang ditampilkan 

oleh seorang atau suatu proses yang 

berkaitan dengan tugas kerja yang 

ditetapkan”. 

Kasmir (2019:182) mengatakan 

kinerja merupakan hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dan 

tanggungjawab yang diberikan dalam 

suatu periode tertentu. Meningkatnya 

kinerja perorangan (individual 

performance) maka kemungkinan besar 

juga akan meningkatkan kinerja 

perusahaan (coorporate performance) 

karena keduanya mempunyai hubungan 

yang erat. Sementara Benardin & Russel 

(2019:270), menyatakan bahwa kinerja 

merupakan hasil yang di produksi oleh 

fungsi pekerjaan tentu atau kegiatan-

kegiatan pada pekerjaan tertentu selama 

periode waktu tertentu. 

Simamora dalam Riani (2019:6) 

mengemukakan pengertian bahwa 
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kinerja karyawan adalah tingkat dimana 

karyawan mencapai persyaratan 

pekerjaan. Karyawan sebagai front stage 

menjembatani pengurus adalah 

pelaksanaan koperasi didalam 

memberikan pelayanan kepada anggota. 

Puas atau tidaknya pelayanan yang 

diterima anggota koperasi tergantung 

dari kinerja pelayanan yang diberikan 

oleh karyawan kepada anggota koperasi. 

Sementara Mathis (2019) mendefinisikan 

kinerja karyawan adalah apa yang 

dilakukan atau tidak dilakukan 

karyawan yang mempengaruhi seberapa 

besar banyaknya mereka memberi 

kontribusi kepada organisasi secara 

kualitas output, kuantitas output, jangka 

waktu output, kehadiran ditempat kerja, 

dan sikap kooperatif. 

Kinerja karyawan lebih mengarah 

pada tingkat prestasi kerja yang 

merefleksikan bagaimana keryawan 

dapat memenuhi kebutuhan pekerjaan 

dengan baik. Kinerja sebagai kualitas 

dan kuantitas dari pencapaian tugas-

tugas, baik yang dilakukan oleh 

individu, kelompok maupun perusahaan 

(Fawzi dalam Edward, Sumarni & 

Almaududi, 2020). Kappagoda, Othman, 

& Alwis (2019) mendefinisikan kinerja 

sebagai hasil kerja yang dicapai oleh 

individu yang disesuaikan dengan peran 

atau tugas individu tersebut dalam suatu 

perusahaan pada suatu periode waktu 

tertentu, yang dihubungkan dengan 

suatu ukuran nilai atau standar tertentu 

dari perusahaan dimana individu 

tersebut bekerja. 

Dari definisi di atas, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja karyawan 

merupakan hasil kerja yang dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam 

suatu perusahaan secara kualitas dan 

kuantitas pada periode tertentu yang 

merefleksikan seberapa baik seseorang 

atau kelompok tersebut memenuhi 

persyaratan sebuah pekerjaan dalam 

usaha pencapaian tujuan perusahaan. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif, berjenis deskriptif dan 

asosiatif. Dikatakan pendekatan 

kuantitatif sebab pendekatan yang 

digunakan di dalam usulan penelitian, 

proses, hipotesis, turun ke lapangan, 

analisa data dan kesimpulan data 

sampai dengan penulisannya 

menggunakan aspek pengukuran, 

perhitungan, rumus dan kepastian data 

numerik. Penelitian ini merupakan 

penelitian deskriptif karena bertujuan 

membuat pencanderaan / lukisan / 

deskripsi mengenai fakta-fakta dan sifat-

sifat suatu populasi atau daerah tertentu 

secara sistematik, faktual dan teliti, 

(Ginting, 2018:55). Sedangkan dikatakan 

sebagai penelitian asosiatif karena 

penelitian ini menghubungkan dua 

variabel atau lebih. 

Penelitian kuantitatif mengambil 
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jarak antara peneliti dengan objek yang 

diteliti. Penelitian kuantitatif 

menggunakan instrumen-instrumen 

formal, standar dan bersifat mengukur. 

 

Populasi sampel 

Menurut Sugiyono (2019:80) 

pengertian populasi yaitu wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. yang 

menjadi populasi dalam penelitian ini 

adalah 81 pegawai Pada Biro Sumber 

Daya Manusia Kepolisian Daerah Papua. 

Dengan teknik total sampling, diambil 

sampel sebanyak 81 pegawai pada 

Pengaruh Fasilitas Kantor dan 

Pelaksanaan Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Biro 

Sumber Daya Manusia Kepolisian 

Daerah Papua. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data 

merupakan cara untuk mencari dan 

memperoleh data mengenai variabel 

yang berupa catatan dan laporan serta 

dokumentasi. Menurut Sugiyono 

(2020:37) terdapat dua hal utama yang 

mempengaruhi kualitas data hasil 

penelitian, yaitu kualitas instrument 

penelitian dan kualitas dari hasil. Dalam 

penelitian ini teknik pengumpulan data 

yang digunakan adalah teknik penelitian 

lapangan, dilakukan dengan turun 

langsung ke lapangan menggunakan alat 

pengumpulan data kuesioner yang 

disebarkan kepada responden. 

Adapun teknik pengumpulan data 

yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

1. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner (Angket) diberikan 

kepada responden Pengaruh 

Kualitas Sumber Daya Manusia 

(SDM) dan Pelatihan terhadap 

kinerja karyawan Sekolah Renang 

Atlantic Quatic di Kota Tangerang. 

Penilaian terhadap serangkaian 

pernyataan angket penelitian yang 

telah dijawab oleh responden 

menggunakan norma penelitian 

sebagai berikut : 

Pertanyan yang bersifat positif jika 

jawabannya : 

a) Sangat Setuju  Skor  5 

b) Setuju   Skor  4 

c) Cukup Setuju  Skor  3 

d) Tidak Setuju  Skor  2 

e) Sangat Tidak Setuju Skor  1 

 

Penyusunan alternatif jawaban pada 

angket ini didasarkan pada model skala 

Likert.  Skala Likert digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat dan persepsi 

seseorang atau sekelompok tentang 

kejadian atau gejala sosial. Dalam 

penelitian gejala sosial ini telah 

ditetapkan  secara spesifik oleh peneliti, 

yang selanjutnya disebut sebagai 

variabel penelitian. 
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2. Instrument Penelitian 

Instrument penelitian variabel 

Kualitas Sumber Daya Manusia 

(SDM) (X1), Pelatihan (X2) dan 

kinerja karyawan (Y) berupa 

kuisioner dengan scoring model 

likert yang diisi oleh responden pada 

kuisioner yang dibagikan. Skala 

likert terdiri dari 5 (lima) skala yaitu 

Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Cukup 

Setuju (CS), Tidak Setuju (TS) dan 

Sangat Tidak Setuju (STS) dengan 

bobot nilai untuk pernyataan positif 

maupun negatif. 

 

Metode Analisis 

Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan 

menggunakan statistik. Selanjutnya 

untuk memperoleh dan mempercepat 

input data, software statistik digunakan 

untuk mendukung penelitian ini. 

Software yang digunakan untuk 

mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 29. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 

sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini.  

 

Pengujian Validitas 

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji validitas adalah sebagai 

berikut : 

a. Apabila nilai rhasil positif serta rhasil 

> rtabel, maka butir atau variabel 

tersebut valid. 

b. Apabila nilai rhasil negatif dan rhasil 

< rtabel atau pun rhasil negatif > rtabel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak valid. 

Suatu kuesioner dinyatakan valid 

apabila nilai r yang diperoleh dari hasil 

perhitungan (rxy) lebih besar daripada 

nilai rtabel (5%). 

 

Uji Reliabilitas Instrumen 

Menurut Arikunto (2020:221) 

reliabilitas menunjukkan pada satu 

pengertian bahwa suatu instrument 

cukup dapat dipercaya untuk 

menggunakan rumus Cronbach Alpha.  

 Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji reliabilitas pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut :  

1) Apabila nilai ralpha positif dan ralpha > 

rtabel maka butir atau variabel tersebut 

Reliabel. 

2) Apabila nilai ralpha negatif dan ralpha < 

rtabel ataupun ralpha negatif > rtebel maka 

butir atau variabel tersebut tidak 

Reliabel 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Sugiyono (2019:277) mengemukakan 

analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk melakukan prediksi, 

bagaimana perubahan nilai variabel 

dependen bila nilai variabel independen 

dinaikan atau diturunkan nilainya.  

Analisis ini digunakan dengan 
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melibatkan dua atau lebih variabel bebas 

antara variabel dependen (Y) dan 

variabel independen (X1, dan X2),  cara 

ini digunakan untuk mengetahui 

kuatnya pengaruh antara beberapa 

variabel bebas secara serentak terhadap 

variabel terikat. 

 
 

Teknik analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

regresi linear bergada. Analisis 

dilakukan secara komputerisasi dengan 

menggunakan komputer program 

Statistical Product and Service Solutions 

(SPSS) Versi 29 for Windows.  

 

1. Hipotesis 

Perhitungan atau analisis pada 

penelitian ini memanfaatkan 

komputer program SPSS for Windows 

29. Statistik uji yang digunakan 

adalah : 

a. Uji F 

Statistik uji F digunakan untuk 

mengetahui secara simultan 

(berganda) pengaruh antara 

Disiplin (X1) dan Motivasi Kerja 

Personil (X2) terhadap Kinerja 

Pengasuh Siswa POLRI (Y), 

dengan keputusan uji adalah : 

1) Ho diterima jika Fhitung < Ftabel 

2) Ho ditolak jika Fhitung > Ftabel. 

 

b. Uji t 

Untuk mengetahui pengaruh 

variabel bebas secara sendiri-

sendiri (parsial) dengan variable 

terikat, dengan keputusan ini 

adalah mengunakan uji parsial 

(uji t) dengan keputusan uji 

adalah : 

1) Ho diterima jika thitung < ttabel 

2) Ho ditolak jika thitung > ttabel. 

 

 

Kemudian untuk mengetahui 

besarnya pengaruh Fasilitas Kantor (X1) 

dan Budaya Organisasi (X2) terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) menggunakan 

koefisien determinasi parsial (r2). 

Apabila semakin besar r2 untuk masing-

masing variabel independent, semakin 

besar pula sumbangannya terhadap 

variabel dependen dan jika ada variabel 

dependen yang angka r2 paling besar, 

probabilitasnya paling kecil dan rhitung 

paling tinggi, maka variabel dependen 

tersebut mempunyai hubungan yang 

besar terhadap variabel independent. 

 

a. Uji F  

Uji F digunakan untuk mencari 

apakah secara simultan ada hubungan 

antara variabel independen dengan 

variabel dependen. Adapun rumus uji F 

menurut Sugiyono (2004:190) adalah 

sebagai berikut : 
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Keterangan:  

F = Nilai F (F hitung) 

R2 = Koefisien korelasi berganda 

K = Jumlah variabel bebas 

n = Ukuran sampel 

 

Dasar pengambilan keputusannya 

adalah sebagai berikut: 

1) Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 

diterima. 

2) Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak. 

 

 

b. Koefisien Determinasi 

Pengertian koefisien determinasi 

menurut Andi Supangat (2008:350) 

yaitu: ”Koefisien determinasi adalah 

merupakan besaran untuk 

menunjukkan tingkat kekuatan 

hubungan antara dua variabel atau 

lebih dalalm bentuk persen 

(menunjukkan seberapa besar 

persentase keragaman y yang dapat 

dijelaskan oleh keragaman x), atau 

dengan kata lain seberapa besar x dapat 

memberikan kontribusi terhadap y.” 

Mudrajad Kuncoro (2001:100), 

menurutnya Koefsien pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi 

variabel terikat. Nilai koefisien 

determinasi adalah diantara nol (0) dan 

satu (1). Nilai r2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Jika nilai yang 

mendekati satu bertati variabel-variabel 

independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel 

dependen. 

Besarnya hubungan variabel “X1” 

dan “X2” dengan variabel “Y” dapat 

diketahui dengan menggunakan 

analisis koefisien determinasi, yang 

diperoleh dengan mengkuadratkan 

koefisien korelasinya. Berdasarkan dari 

pengertian diatas, maka koefisien 

determinasi merupakan bagian dari 

keragaman total dari variabel tak bebas 

yang dapat diperhitungkan oleh 

keragaman variabel bebas dihitung 

dengan koefisien determinasi dengan 

asumsi dasar faktor-faktor lain di luar 

variabel dianggap tetap atau konstan. 

Untuk mengetahui nilai koefisien 

determinasi, maka dapat dihitung 

dengan menggunakan rumus : 

 
Keterangan : 

Kd  = Nilai koefisien determinasi 

r  = Nilai koefisien korelasi 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Data kuantitatif yang telah 

tersusun, melalui penyebaran 

kuesioner atau angket yang telah 

peneltii lakukan menjadi nilai rata-rata 

variabel X1 (Disiplin), variabel X2 

(Motivasi Kerja Personil) dan variabel Y 
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(Kinerja Pengasuh Siswa POLRI) 

dianalisis menggunakan statistik 

parametris dengan program SPSS 

Release 29.00 For Windows, yaitu 

untuk mengetahui apakah masing-

masing variabel yang diteliti 

mempunyai pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan atau sebaliknya. Data 

dianalisis dengan menggunakan 

perintah (option) analysis regression yang 

terdapat pada menu utama SPSS. Nilai-

nilai dalam setiap output SPSS, 

diuraikan sebagai berikut : 

 

1. Uji Regresi Linier Berganda 

Berdasarkan hasil output SPSS 

pada tabel di atas, maka dapat 

diidentifikasikan bahwa persamaan 

regresi sebagai berikut :  
Y = 1,839 + 0.641 X1 + 0.329X2     

Dapat dijelaskan sebagai berikut : 

a. Nilai Konstanta a =  1,839 dapat 

diartikan bahwa jika fasilitas kantor 

dan budaya organisasi bernilai nol 

maka Kinerja pegawai bernilai 

positif sebesar 1,839.  

b. Koefesien regresi fasilitas kantor 

b1= 0.641 dapat diartikan bahwa 

jika nilai fasilitas kantor meningkat 

sebesar satu maka nilai Kinerja 

pegawai juga akan meningkat 

sebesar 0.641. 

c. Koefesien regresi Pelatihan b2 = 

0.329 dapat diartikan bahwa jika 

budaya organisasi meningkat 

sebesar satu maka nilai Kinerja 

pegawai juga akan meningkat 

sebesar 0.329. 

Berdasarkan hasil output SPSS, 

maka dapat diidentifikasikan bahwa 

persamaan regresi sebagai berikut :  

 

Z = 1,137 + 0.120 X1 + 0.229 X2 + 0.912 Y 

 

(1) Nilai Konstanta a = 1,137 dapat 

diartikan bahwa jika fasilitas kantor 

dan budaya organisasi bernilai nol 

maka Kinerja pegawai bernilai 

positif sebesar 3,417.  

(2) Koefesien regresi fasilitas kantor 

b1= 0.120 dapat diartikan bahwa 

jika nilai fasilitas kantor meningkat 

sebesar satu maka nilai Kinerja 

pegawai juga akan meningkat 

sebesar 0.120. 

(3) Koefesien regresi budaya organisasi 

b2 = 0.229 dapat diartikan bahwa 

jika budaya organisasi  meningkat 

sebesar satu maka nilai Kinerja 

pegawai juga akan meningkat 

sebesar 0.229 

 

a) Pengaruh Fasilitas Kantor (X1) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa 

pengaruh fasilitas kantor (X1) terhadap 

Kinerja pegawai (Y) menunjukkan nilai 

koefisien jalur total sebesar 0.608. Hal 

ini menunjukkan bahwa variabel 

Kinerja pegawai (Y) dipengaruhi 

langsung oleh variabel Kualitas Sumber 

daya manusia (X1). 
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b) Pengaruh Budaya Organisasi (X2) 

Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa 

pengaruh budaya organisasi (X2) 

terhadap Kinerja pegawai (Y) 

menunjukkan nilai koefisien jalur total 

sebesar 0.348. Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel Kinerja pegawai (Y) 

dipengaruhi langsung oleh variabel 

Pelatihan (X2). 

 

c) Pengaruh Kinerja Karyawan (X1) 

terhadap Kompetensi Pelatih (Z) 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa 

pengaruh Kinerja pegawai (Y) terhadap 

kemandirian (Z) menunjukkan nilai 

koefisien jalur total sebesar 0.874. Hal 

ini menunjukkan bahwa variabel 

Kompetensi pelatih (Z) dipengaruhi 

langsung oleh variabel Kinerja 

karyawan (Y) 

 

d) Pengaruh Fasilitas Kantor Terhadap 

Kinerja Pegawai Melalui 

Kemandirian 

Tabel di atas menunjukkan bahwa 

pengaruh fasilitas kantor terhadap 

Kinerja pegawai menunjukkan nilai 

koefisien jalur total sebesar 0.608, dan 

nilai koefisien jalur tidak langsung 

variabel kemandirian sebagai 

interveningnya adalah 0.095. bahwa 

fasilitas kantor berpengaruh langsung 

dan tidak langsung terhadap variabel 

Kinerja pegawai melalui kemandirian 

dengan pengaruh total sebesar 0.204. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

kemandirian memperkuat pengaruh 

fasilitas kantor terhadap Kinerja 

pegawai. 

 

e) Pengaruh Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Pegawai melalui 

Kemandirian 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa 

pengaruh budaya organisasi terhadap 

Kinerja pegawai menunjukkan nilai 

koefisien jalur total sebesar 0.233, dan 

nilai koefisien jalur tidak langsung 

kemandirian sebagai interveningnya 

adalah 0.203. Pengaruh tidak langsung 

budaya organisasi (X2) terhadap Kinerja 

pegawai. bahwa budaya organisasi 

berpengaruh  langsung dan tidak 

langsung terhadap variabel Kinerja 

pegawai  melalui kemandirian dengan 

pengaruh total sebesar 0.436. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel 

kemandirian memperkuat pengaruh 

budaya organisasi terhadap Kinerja 

pegawai. 

 

SIMPULAN 

 

1. Nilai uji t variabel Fasilitas Kantor (X1) 

dengan thitung sebesar 21,852 dan 

signifikansi sebesar 0.000. Karena 

thitung lebih besar ttabel (21,852 > 1.99) 

dan signifikansi lebih kecil dari 5% 

(0.000) maka Ha diterima dan H0 

ditolak, dapat dinyatakan bahwa 
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Fasilitas Kantor (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja pegawai 

(Y). 

2. Nilai uji t variabel Budaya Organisasi 

(X2) dengan thitung sebesar 18,793 dan 

signifikansi sebesar 0.000. Karena 

thitung lebih besar ttabel (18,793 > 1.998) 

dan signifikansi lebih kecil dari 5% 

(0.000) maka Ha diterima dan H0 

ditolak, dapat dinyatakan bahwa 

Budaya Organisasi (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja pegawai 

(Y). 

3. Uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 280,759 sedangkan Ftabel  ( 

0,05) untuk n = 77 sebesar 2.4. Jadi 

Fhitung > dari Ftabel ( 0,05) atau 280,759 

> 2.4, dengan tingkat signifikan 

sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, 

maka dapat dikatakan bahwa fasilitas 

kantor (X1), dan budaya organisasi 

(X2) secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Kinerja 

pegawai (Y)tabel Model Summary 

yang menghasilkan nilai Adjusted R 

Square sebesar 0.742, hal ini 

menunjukan bahwa sebesar 48,2% 

variabel fasilitas kantor (X1), budaya 

organisasi (X2) memiliki pengaruh 

secara simultan (bersama-sama) 

terhadap variabel Kinerja karyawan 

(Y) dan sisanya sebesar 74.2% 

berpengaruh dengan faktor lainnya 

yang tidak diteliti dalam penelitian. 

4. Pengaruh fasilitas kantor terhadap 

Kinerja pegawai menunjukkan nilai 

koefisien jalur total sebesar 0.608, dan 

nilai koefisien jalur tidak langsung 

variabel kemandirian sebagai 

interveningnya adalah 0.095. variabel 

Kinerja pegawai melalui kemandirian 

dengan pengaruh total sebesar 0.204. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

kemandirian memperkuat pengaruh 

fasilitas kantor terhadap Kinerja 

pegawai. 

5. Pengaruh budaya organisasi terhadap 

Kinerja pegawai menunjukkan nilai 

koefisien jalur total sebesar 0.233, dan 

nilai koefisien jalur tidak langsung 

kemandirian sebagai interveningnya 

adalah 0.203. Pengaruh tidak 

langsung budaya organisasi (X2) 

terhadap Kinerja pegawai. budaya 

organisasi berpengaruh  langsung dan 

tidak langsung terhadap variabel 

Kinerja pegawai  melalui kemandirian 

dengan pengaruh total sebesar 0.436 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

kemandirian memperkuat pengaruh 

budaya organisasi terhadap Kinerja 

pegawai. 
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