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                   A B S T R A K        
 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh fasilitas kerja 
dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Lembaga Psikologi 
Widya Wiwaha Bekasi. Latar belakang penelitian ini dilandasi oleh 
pentingnya karyawan sebagai aset utama organisasi, serta pengaruh 
signifikan dari fasilitas kerja dan kepuasan kerja terhadap motivasi 
dan kinerja. Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif 
dengan teknik analisis regresi linier berganda. Data dikumpulkan 
melalui penyebaran kuesioner kepada 35 responden yang merupakan 
karyawan lembaga tersebut, dan dianalisis menggunakan Statistical 
Product and Service Solution SPSS versi 25. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa fasilitas kerja (X1) tidak berpengaruh siginifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y) dan kepuasan kerja (X2) berperngaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) , seperti lingkungan kerja 
yang nyaman dan alat kerja yang memadai, mampu meningkatkan 
efektivitas kerja karyawan. Begitu pula dengan kepuasan kerja yang 
tinggi, ditunjukkan dengan hubungan yang baik dengan atasan dan 
rekan kerja serta lingkungan kerja yang kondusif mendorong 
peningkatan produktivitas. Oleh karena itu, manajemen perlu 
memperhatikan kedua variabel ini sebagai strategi peningkatan 
kinerja SDM yang berkelanjutan. Penelitian ini diharapkan menjadi 
dasar pengambilan keputusan dalam peningkatan manajemen 
organisasi, khususnya pada sektor layanan psikologis. 

A B S T R A C T 

This research aims to analyze the influence of work facilities and job satisfaction on employee performance at 
the Widya Wiwaha Psychology Institute in Bekasi. The background of this research is based on the importance 
of employees as the main asset of the organization, as well as the significant influence of work facilities and job 
satisfaction on motivation and performance. The method used is a quantitative approach with multiple linear 
regression analysis techniques. Data were collected through the distribution of questionnaires to 35 
respondents who are employees of the institution, and analyzed using Statistical Product and Service Solution 
SPSS version 25. The research results show that work facilities (X1) do not have a significant effect on employee 
performance (Y) and job satisfaction (X2) has a significant effect on employee performance (Y), such as a 
comfortable work environment and adequate work tools, which can enhance employee work effectiveness. 
Similarly, high job satisfaction, demonstrated by good relationships with supervisors and colleagues as well as 
a conducive work environment, also contributes to increased productivity. Therefore, management needs to 
pay attention to these two variables as a strategy for sustainable HR performance improvement. This research 
is expected to serve as a basis for decision-making in improving organizational management, particularly in 
the psychological services sector.
 
PENDAHULUAN  

Kinerja suatu sekolah atau kelompok ditetapkan oleh mutu sumber daya manusianya akibat 
globalisasi dan pasar tenaga kerja yang semakin kompetitif. Karyawan bukan hanya sekadar pekerja; 
mereka adalah sumber daya penting yang memengaruhi arah dan masa depan organisasi. Maka dari itu, 
efektivitas manajemen SDM memegang peranan penting. Salah satu indikator manajemen yang efektif 
adalah seberapa baik karyawan melaksanakan tugasnya dan mematuhi tujuan perusahaan. 

Khususnya di lembaga pelayanan seperti Lembaga Psikologi Widya Wiwaha Bekasi, performa 
karyawan sangat berpengaruh pada kualitas layanan psikologis yang diterima oleh masyarakat. Lembaga 
ini bukan sekadar memberikan layanan kepada individu, melainkan juga menyediakan pelatihan, asesmen, 
dan konseling. Semua kegiatan ini membutuhkan konsentrasi tinggi, dedikasi, dan komitmen dari seluruh 
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staf.  Manajer harus menyadari berbagai faktor internal dan eksternal yang memengaruhi seberapa baik 
karyawan menjalankan tugasnya. 

Kualitas fasilitas kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung. Fasilitas 
ini menyediakan ruang kerja yang nyaman, lokasi kerja yang terorganisir dan aman, serta peralatan dan 
alat yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas. Ketika fasilitas kerja tersedia dengan baik, karyawan bisa 
bekerja lebih efektif, merasa lebih nyaman, dan mengurangi stres. Sebaliknya, jika fasilitas kurang 
mendukung, hal ini bisa memengaruhi semangat kerja dan menurunkan produktivitas. Fasilitas kerja hadir 
dalam berbagai bentuk dan jenis, menyediakan alat dan sumber daya esensial yang mendukung operasional 
harian perusahaan. Fasilitas kerja dapat disesuaikan dengan kebutuhan dan kapasitas spesifik organisasi. 
(Pratiwi & Pematasari, 2022) 

Aspek kepuasan kerja berkontribusi signifikan terhadap pengalaman kerja secara keseluruhan, 
bersamaan dengan fasilitas yang disediakan. Kepuasan kerja mencakup berbagai emosi yang dialami 
karyawan terkait pekerjaan mereka, termasuk faktor-faktor seperti peluang untuk pengembangan 
profesional, hubungan interpersonal dengan rekan kerja, kompensasi, dan pendekatan kepemimpinan 
atasan mereka.  Karyawan yang puas cenderung lebih loyal, termotivasi, dan siap memberikan hasil terbaik. 
Sebaliknya, karyawan yang merasa tidak puas bisa kehilangan semangat, lebih sering absen, bahkan 
berpikir untuk meninggalkan organisasi. Seseorang yang merasa puas dengan pekerjaannya biasanya akan 
menampilkan kinerja yang lebih baik dan positif, sedangkan mereka yang tidak puas sering menunjukkan 
disposisi negatif terhadap pekerjaan mereka. (Rais & Parmin, 2020) 

Sebagai lembaga yang bergerak di bidang pelayanan publik, Lembaga Psikologi Widya Wiwaha 
Bekasi dituntut untuk terus menjaga dan meningkatkan performa stafnya agar bisa memberikan layanan 
yang profesional dan berkualitas. Apalagi dengan meningkatnya kebutuhan layanan psikologi, perubahan 
regulasi, dan dinamika sosial masyarakat, lembaga ini harus mampu mengelola kinerja karyawannya 
dengan cara yang responsif dan strategis. Oleh sebab itu, manajemen perlu memahami aspek-aspek internal 
yang berpengaruh langsung terhadap kinerja staf. 

Saat ini, masih ditemukan beberapa keluhan dari karyawan terkait kondisi fasilitas kerja yang 
belum sepenuhnya memadai, seperti ruang konsultasi yang terbatas, kurangnya alat asesmen, dan 
ketidakseimbangan dalam distribusi fasilitas teknologi informasi. Selain itu, ada pula keluhan mengenai 
ketidaksesuaian antara beban kerja dengan kompensasi yang diterima, yang pada akhirnya memengaruhi 
kepuasan kerja. 

Dalam konteks ini, penting untuk menganalisis cara fasilitas kerja dan kepuasan kerja 
memengaruhi produktivitas karyawan di Institut Psikologi Widya Wiwaha Bekasi. Penelitian ini diharapkan 
bisa memberikan gambaran yang menyeluruh mengenai sejauh mana kedua faktor tersebut berperan 
dalam mendukung kinerja staf, sekaligus memberikan rekomendasi strategis bagi pimpinan lembaga dalam 
mengelola SDM secara lebih efektif. 

Saya memilih judul ini karena ingin meneliti bagaimana fasilitas kerja dan kepuasan kerja saling 
berhubungan dan mempengaruhi kinerja karyawan. Fasilitas berkualitas tinggi dapat secara signifikan 
meningkatkan kepuasan kerja, dan karyawan yang puas dengan fasilitas yang disediakan cenderung lebih 
termotivasi untuk bekerja secara efektif.  Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi keterkaitan ketiga 
faktor ini dan bagaimana mereka bekerja bersama-sama untuk mempengaruhi kinerja karyawan. 

Penelitian ini umumnya memisahkan pengaruh masing-masing variabel terhadap kinerja tanpa 
mengeksplorasi secara mendalam interaksi antara ketersediaan fasilitas kerja dan tingkat kepuasan kerja 
ketika keduanya berlangsung bersamaan. Terdapat kesenjangan yang signifikan dalam penelitian mengenai 
hubungan antara fasilitas kerja dan kepuasan kerja, serta bagaimana hubungan ini dapat secara bersamaan 
mempengaruhi kinerja karyawan, terutama di organisasi yang mengutamakan nilai-nilai keluarga yang 
kuat.  Penelitian ini berupaya mengisi kekosongan tersebut. 
 
METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei untuk 
menganalisis hubungan antara variabel bebas dan terikat melalui instrumen berupa kuesioner. Desain 
penelitian ini mengikuti prinsip positivisme kuantitatif yang menekankan pada hubungan sebab-akibat 
antarfenomena yang dapat diukur secara objektif dan sistematis. 

Dalam penelitian Data dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner kepada responden yang 
dianggap mewakili populasi, kemudian diolah menggunakan analisis statistik berbantuan program SPSS. 
Tujuan dari pendekatan ini adalah untuk mengidentifikasi pengaruh antara variabel fasilitas kerja, 
kepuasan kerja, dan kinerja karyawan di Lembaga Psikologi Widya Wiwaha Bekasi. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan Lembaga Psikologi Widya Wiwaha Bekasi yang berjumlah 35 orang 
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HASIL  
Uji Kualitas Data Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengukur keabsahan setiap item pernyataan. Pernyataan dianggap 
valid jika nilai r hitung > r tabel. Berikut hasil uji validitas variabel Fasilitas kerja (X1) dan Kepuasan Kerja 
(X2) terhadap Kinerja karyawan (Y). 

Tabel I Uji validitas variabel Fasilitas Kerja (X1) dan Kepuasn Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber : Data diolah tahun 2025 menggunakan SPSS 
Keterangan: 

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel (0,333). Hasilnya 
menunjukkan bahwa semua item pada variabel Fasilitas Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan 
memiliki nilai r hitung di atas 0,333, sehingga seluruh butir pertanyaan dinyatakan valid dan layak 
digunakan untuk analisis lebih lanjut.. 
 
Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas memeriksa seberapa konsisten orang-orang dalam menjawab pertanyaan. Sebuah 
koefisien sering digunakan untuk menunjukkan seberapa andal sesuatu. Semakin besar koefisiennya, 
semakin konsisten atau andal jawaban dari peserta, berikut adalah tabel dari hasil uji reliabilitas dari 
Fasilitas Kertja (X1) dan kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) : 

Tabel 2 Uji Reliabilitas Fasilitas Kerja (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
 

Uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha dengan batas minimal 0,6. Hasil menunjukkan 
bahwa variabel Fasilitas Kerja (0,607), Kepuasan Kerja (0,670), dan Kinerja Karyawan (0,735) semuanya 
melebihi nilai ambang, sehingga instrumen penelitian dianggap reliabel dan konsisten dalam mengukur 
variabel. 
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Uji Asumsi Klasik Uji Normalitas 
Berikut adalah hasil uji normalitas dengan menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

untuk mengetahui apakah data berdistribusi normal : 
Tabel 3 Uji Normalitas 

Uji Kolmogorov-Smirnov menghasilkan nilai signifikansi sebesar 0,200 (> 0,05), yang 
menunjukkan bahwa data berdistribusi normal. Hasil histogram juga memperlihatkan bentuk simetris 
menyerupai kurva lonceng, memperkuat kesimpulan tersebut. Selain itu, data juga dapat dianggap normal 
karena titik- titik pada grafik mengikuti garis diagonal sebagaimana ditunjukkan pada gambar di bawah ini 

Gambar 1 Uji hasil Normalitas 

 
Uji Multikolinieritas  

Berikut adalah hasil uji multikolinearitas yang digunakan untuk mengetahui apakah terdapat 
hubungan antar variabel independen dalam model regresi. 

Tabel 4  Uji Multikolinieritas 

 
Sumber : Data diolah tahun 2025 menggunakan SPSS 

Keterangan: 
Nilai Tolerance untuk semua variabel adalah 0,947 (> 0,10) dan nilai VIF sebesar 1,056 (< 10). 

Dengan demikian, tidak terdapat gejala multikolinearitas antar variabel independen, yang berarti Fasilitas 
Kerja dan Kepuasan Kerja tidak saling memengaruhi secara kuat dalam model regresi. 
Uji Heteroskedastisitas 

Berikut adalah hasil uji heteroskidastisitas yang dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya 
gejala heteroskedastisitas dalam model regresi. 

https://issn.brin.go.id/terbit/detail/20230904461231000


Socius: Jurnal Penelitian Ilmu-ilmu Sosial Vol. 3, No. 3  Tahun 2025,   P. 398-405 
 

 

Rifqi Rasyad, et., al/ Pengaruh Fasilitas Kerja dan 

Gambar 2 Uji Heteroskedastisitas 

Keterangan: 
Berdasarkan dari tabel 9 yang tercantum di atas, dapat dilihat bahwa Variabel (gaya 

kepemimpinan) memiliki nilai toleransi sebesar 0,586, yang lebih besar dari nilai batas 0,100, dan nilai VIF 
(Variance Inflation Factor) sebesar 1,705, yang lebih kecil dari batas 10 ,00. Hal ini menunjukkan bahwa 
tidak terdapat masalah multikolinearitas pada variabel tersebut. Demikian pula, Variabel (disiplin kerja) 
memiliki nilai Toleransi sebesar 0,586, yang juga melebihi nilai batas 0,100, dan nilai VIF sebesar 1,705, 
yang berada di bawah batas 10,00. Oleh karena itu, tidak ada indikasi adanya multikolinearitas pada 
variabel tersebut. 
 

Uji Regresi Linear Berganda 
Tabel 6 Uji Regresi Linear Berganda 

Hasil uji regresi menunjukkan persamaan sebagai berikut: 
Y = -1,282 + 0,165X₁ + 0,773X₂ 

Artinya, peningkatan fasilitas kerja sebesar 1 unit akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,165, 
sedangkan peningkatan kepuasan kerja sebesar 1 unit akan meningkatkan kinerja sebesar 0,773. Namun, 
hanya kepuasan kerja yang memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja. 
Uji Hipotesis 
Uji T 

Koefisien regresi parsial digunakan dalam uji parsial, biasanya sering disebut uji t, untuk 
mengevaluasi pentingnya relatif setiap variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut merupakan hasil 
uji statistik t untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas, yaitu fasilitas Kerja dan kepuasan 
kerja, terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan secara parsial. Nilai t dan signifikansi yang diperoleh 
akan digunakan untuk menentukan apakah hipotesis parsial dapat diterima atau ditolak 
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Tebel 7 Uji T 

Hasil uji T menunjukkan bahwa variabel Fasilitas Kerja (X1) memiliki nilai t hitung sebesar 1,663 
dengan signifikansi 0,106 (>0,05), sehingga tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
Sebaliknya, Kepuasan Kerja (X2) menunjukkan nilai t hitung 7,870 dengan signifikansi 0,000 (<0,05), 
menandakan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis yang 
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja diterima. 
Uji F 

Tabel dibawah ini menunjukkan hasil uji statistik F yang digunakan untuk menguji secara simultan 
pengaruh variabel gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Uji F ini bertujuan 
untuk mengetahui apakah model regresi yang digunakan secara keseluruhan memiliki pengaruh signifikan 
terhadap variabel dependen 

Tabel 8 Uji F 

Hasil uji simultan (F-test) menunjukkan nilai F hitung 37,347 > F tabel 3,29 dengan signifikansi 
0,000 < 0,05. Hal ini berarti variabel Fasilitas Kerja (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian, kedua variabel independen 
secara bersama-sama memiliki kontribusi penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di lembaga 
tersebut. 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien penentuan mengukur dampak variabel independen pada variabel dependen. Koefisien 
yang menurun menandakan berkurangnya pengaruh variabel independen pada variabel dependen. Di sisi 
lain, jika nilainya mendekati 100%, hal ini berarti semua faktor indipendent memiliki pengaruh yang 
semakin besar terhadap variabel dependent. Berikut disajikan tabel hasil uji koefisien determinasi (R2):\ 

Tabel 9 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 
Nilai R² sebesar 0,700 menunjukkan bahwa variabel Fasilitas Kerja dan Kepuasan Kerja mampu 

menjelaskan variasi dalam Kinerja Karyawan sebesar 70%, sedangkan sisanya 30% dipengaruhi oleh 
faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model, seperti gaya kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan 
kerja. 
 
PEMBAHASAN 
Pengaruh X1 terhadap Y 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Fasilitas Kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. Meskipun demikian, arah hubungan tetap positif, yang berarti perbaikan fasilitas dapat 
meningkatkan kenyamanan dan efisiensi kerja, walaupun tidak secara langsung berdampak pada 
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peningkatan kinerja yang signifikan. Kondisi ini mungkin disebabkan oleh faktor lain seperti motivasi 
intrinsik dan dukungan manajerial yang lebih dominan memengaruhi kinerja. 
Pengaruh X2 terhadap Y 

Berbeda dengan variabel sebelumnya, Kepuasan Kerja terbukti memiliki pengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Nilai signifikansi 0,000 menunjukkan hubungan yang sangat kuat antara 
kepuasan kerja dengan peningkatan performa. Karyawan yang puas dengan lingkungan, gaji, dan hubungan 
interpersonal cenderung menunjukkan loyalitas dan produktivitas yang lebih tinggi. Temuan ini sejalan 
dengan teori Herzberg yang menekankan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor motivasional utama 
dalam meningkatkan kinerja. 
Pengaruh X1 dan X2 terhadap Y 

Secara simultan, Fasilitas Kerja dan Kepuasan Kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kombinasi lingkungan kerja yang mendukung serta perasaan puas 
terhadap pekerjaan dapat meningkatkan efektivitas dan produktivitas karyawan. Koefisien determinasi 
sebesar 70% memperlihatkan bahwa kedua variabel ini menjadi faktor utama dalam menentukan 
keberhasilan kinerja di Lembaga Psikologi Widya Wiwaha Bekasi. 
Implikasi Penelitian 

Hasil penelitian ini memberikan beberapa implikasi praktis bagi manajemen Lembaga Psikologi 
Widya Wiwaha Bekasi. Pertama, peningkatan fasilitas kerja tetap perlu diperhatikan, terutama terkait 
kenyamanan ruang kerja, ketersediaan sarana pendukung, dan peralatan kerja modern untuk mendukung 
efisiensi. Kedua, peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan melalui kebijakan penghargaan, komunikasi 
yang terbuka, serta peluang pengembangan karier. Ketiga, manajemen perlu menciptakan lingkungan kerja 
yang mendorong motivasi dan keterlibatan karyawan secara emosional. Dengan demikian, kinerja 
karyawan dapat terus meningkat seiring dengan terciptanya keseimbangan antara dukungan organisasi 
dan kepuasan individu. 
 
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa: 
1. Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa secara 

umum kinerja karyawan di Lembaga Psikologi Widya Wiwaha Bekasi dipengaruhi oleh beberapa faktor 
penting, khususnya fasilitas kerja dan kepuasan kerja. Pertama, variabel fasilitas kerja secara parsial 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji menunjukkan nilai t hitung 1,663 
lebih kecil dari t tabel 2,03 dengan tingkat signifikansi 0,106 > 0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
meskipun fasilitas kerja penting dalam menunjang aktivitas dan kenyamanan kerja, namun 
keberadaannya belum secara langsung meningkatkan kinerja secara signifikan. Hal ini mungkin 
disebabkan karena karyawan telah terbiasa bekerja dalam kondisi fasilitas yang ada sehingga 
peningkatannya tidak berdampak besar terhadap produktivitas. 

2. variabel kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai t 
hitung sebesar 7,870 lebih besar dari t tabel 2,03 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, menunjukkan bahwa 
semakin tinggi tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan, lingkungan kerja, dan hubungan sosial 
di tempat kerja, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Kepuasan kerja menjadi faktor 
dominan yang memotivasi karyawan untuk bekerja lebih optimal dan berkontribusi terhadap 
pencapaian tujuan lembaga. 

3. Ketiga, secara simultan, fasilitas kerja dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan, dibuktikan dengan nilai F hitung 37,347 > F tabel 3,29 dan nilai signifikansi 0,000 < 
0,05. Hal ini berarti bahwa kedua variabel tersebut bersama-sama berkontribusi sebesar 70% terhadap 
peningkatan kinerja karyawan, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. 
Dengan demikian, peningkatan kepuasan kerja yang didukung oleh fasilitas kerja yang memadai dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang produktif, efektif, dan kondusif bagi peningkatan kinerja karyawan 
secara berkelanjutan. 
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