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performance is still not optimal with the results of the Key Performance

lézy’;’gfg’bml i Indicator (KPI) which is still below the target, including aspects of quantity,
W£’kfacilities; & quality, knowledge, implementation of tasks, and responsibilities. The causal
Work motivation; factors include limited work space, facilities that are less modern and have not
Employee performance; fully implemented industrial technology 4.0, as well as work motivation that

has not been maximized, so it needs special attention in managing human
resources and providing work facilities so that performance and Employee
productivity increases to support the company's sustainability. This study aims
to find out and analyze the magnitude of the effect of capacity building and
work facilities on employee performance with work motivation as an
intervening variable (study of PT Angkasa Pura Indonesia Airport Operation
& Services Unit), this research method Using a quantitative approach, data
collection techniques using questionnaires, the population in this study are all
employees of PT Angkasa Pura Indonesia Airport Operation & Services Unit
as many as 95 respondents, reduced researchers 1 person, so sampling
techniques use saturated samples A total of 95 respondents. This study also
uses Structural Equation Modeling (SEM) analysis with an alternative model,
the Partial Least Squares (PLS). Based on the results of the study show that 1)
Capacity Building does not have a significant positive effect on employee work
motivation, 2) Work facilities have a significant positive effect on employee
work motivation, 3) Capacity Building has a significant positive effect on
performance Employees, 4) Work facilities have a significant positive effect on
employee performance, 5) Work motivation has a significant positive effect on
Copyright (c) 2026 employee performance, 6) Work motivation does not mediate the effect of
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Masyarakat Madani influence of facilitieswork on employee performance. T ke R-Square value is

75.4%, while the Q-Square value is 92.5% and the remaining 7.5%

PENDAHULUAN

Keberhasilan suatu perusahaan tidak lepas dari berbagai dukungan baik dari pihak internal
maupun eksternal perusahaan. Salah satu hal yang paling penting dalam suatu perusahaan adalah
berasal dari tata kelola sumber daya manusia (SDM). Manajemen sumber daya manusia merupakan
peran strategis dalam perusahaan dimana manajemen sumber daya manusia ikut andil dalam
merancang strategi perusahaan untuk mencapai tujuan dan mengubah rencana strategis tersebut
kedalam tindakan. Peranan sumber daya manusia bagi perusahaan tidak hanya dilihat dari hasil
produktivitas kerja tetapi juga dilihat dari kualitas kerja yang dihasilkan. Pengetahuan dan keahlian
dari para sumber daya manusia harus terus dikelola secara dinamis agar dapat berkembang dan
memberikan daya saing yang strategis ketika nantinya diterapkan di dalam perusahaan.

Karyawan sangat berpengaruh dan menentukan kemajuan perusahaan, dimana karyawan harus
memiliki kemampuan dan memiliki komitmen tinggi dalam melaksanakan tugasnya. Rendahnya
komitmen mencerminkan kurangnya tanggung jawab seseorang karyawan dalam menjalankan
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tugasnya. Mempersoalkan komitmen sama dengan mempersoalkan tanggung jawab. Apabila sumber
daya manusia tersebut diperhatikan secara tepat dengan menghargai bakat dan keahlian mereka,
mengembangkan kemampuan mereka dan mendayagunakan secara tepat, maka suatu perusahaan akan
dapat bergerak secara dinamis dan berkembang dengan pesat. Peningkatan kinerja sumber daya
manusia itu perlu memperhatikan building capacity dan fasilitas kerja yang dikaitkan dengan tingkat
produktivitas kerja. Tidak sedikit suatu perusahaan yang tidak maju dan tidak berkembang, karena
perusahaan kurang memperhatikan betapa pentingnya investasi sumber daya manusia terhadap
perkembangan usahanya, khususnya di Unit Airport Operation & Services PT Angkasa Pura
Indonesia.

Salah satu hal penting dalam perusahaan termasuk PT Angkasa Pura Indonesia adalah sumber
daya manusia, sebenarnya dapat dilihat dari dua aspek yakni kuantitas dan kualitas. Kuantitas
menyangkut jumlah sumber daya manusia (jumlah karyawan) yang kurang penting kontribusinya
dalam kemajuan perusahaan, dibandingkan dengan aspek kualitas. Bahkan kuantitas sumber daya
manusia tanpa disertai dengan kualitas yang baik akan menjadi beban bagi perusahaan itu sendiri.
Sedangkan kualitas menyangkut mutu sumber daya manusia tersebut, yang menyangkut kemampuan,
baik kemampuan fisik maupun kemampuan non fisik (kecerdasan dan mental).

Selain itu berdasarkan kondisi Key Performance Indicator (KPI) di Unit Airport Operation &
Services PT Angkasa Pura Indonesia yang tidak mencapai target menyebabkan tidak optimalnya
produktivitas kerja karyawan Unit Airport Operation & Services PT Angkasa Pura Indonesia diduga
dipengaruhi oleh belum otimalnya antara lain ruangan kerja yang kecil dengan jumlah karyawan yang
banyak, ruangan kerja yang dipenuhi dengan fasilitas kerja, penempatan beberapa unit kerja dalam
satu ruangan kerja, belum terdapatnya ruangan berkas untuk dokumen yang sudah tidak terpakai,
penataan ruangan yang kurang maksimal, terdapat beberapa fasilitas kerja yang sudah tidak terpakai
dalam ruangan kerja, fasilitas kerja masih belum sepenuhnya menerapkan industri 4.0, dan fasilitas
kerja yang cenderung masih belum terkini, motivasi kerja karyawan dalam bekerja belum optimal

Selanjutnya penelitian memilih Unit Airport Operation & Services PT Angkasa Pura Indonesia
sebagai lokasi penelitian karena beberapa kemungkinan alasan, antara lain Bandara merupakan
lingkungan terstruktur dengan data karyawan dan kinerja yang relatif mudah diakses dan diukur.
Kemungkinan peneliti memiliki akses lebih mudah untuk mengumpulkan data dari perusahaan besar
seperti PT Angkasa Pura Indonesia dibandingkan dengan perusahaan swasta yang lebih kecil dan
mungkin kurang terbuka dan pekerjaan di unit Airport Operation & Services cenderung kompleks dan
menuntut, sehingga pengaruh capacity building dan fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan akan
lebih terlihat dan terukur. Variabel intervening motivasi kerja juga akan lebih mudah diidentifikasi dan
dianalisa dalam lingkungan kerja yang menantang.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, teknik pengambilan data
menggunakan kuesioner, populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Unit Airport
Operation & Services PT Angkasa Pura Indonesia sebanyak 95 responden, di kurangi peneliti 1 orang,
maka teknik sampling menggunakan sampel jenuh sebanyak 95 responden. Penelitian ini juga
menggunakan alat analisis Structural Equation Modelling (SEM) dengan model alternatifnya yaitu
Partial Least Squares (PLS)

HASIL DAN PEMBAHASAN

Peneliti dapat menguji convergent validity melalui nilai outer loading atau loading factor. Suatu
indikator dinyatakan memenuhi convergent validity dalam kategori baik apabila nilai outer loading >
0,7, namun dalam pengembangan model atau indikator baru nilai loading factor antara 0,5 sampai 0,6
masih dapat diterima (Yamin dan Kurniawan, 2011). Menurut Wijaya dan Mustafa (2012) yang
mengatakan yaitu nilai kritis dari loading factor itu berbeda anatar satu dengan yang lainnya. diantara
pandangan dari beberapa ahli menyarankan batas terendahnya yaitu 0,4 (Siswoyo, 2013). Saat
membandingkan nilai loading pada konstruk yang ditargetkan dengan nilai lainnya, dapat ditentukan
apakah sebuah konstruk memiliki diskriminan yang sesuai dengan melihat nilai cross loading factor.
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Setiap nilai konstruk secara default harus lebih besar dari 0,6. Berdasarkan Tabel 6, nilai cross loading
setiap konstruk lebih dari 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa variabel manifes penelitian cukup
menggambarkan variabel laten dan menetapkan validitas masing-masing item.

Capacity building, yang mencakup peningkatan pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku
karyawan, dapat meningkatkan rasa percaya diri, motivasi kerja, kreativitas, kemampuan memecahkan
masalah, serta komunikasi dan kerjasama dalam tim. Dengan adanya capacity building, karyawan
merasa lebih terampil dan mampu menjalankan tugasnya dengan baik, sehingga motivasi kerja mereka
meningkat untuk mencapai prestasi dan berkontribusi lebih efektif pada kinerja unit. Hal ini juga

menumbuhkan komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi dan pencapaian tujuan bersama.
Secara khusus dalam konteks operasional bandara, peningkatan kapasitas ini penting untuk menjaga
kualitas layanan dan keselamatan operasional secara konsisten. Jadi, capacity building berperan
penting dalam membangun motivasi kerja yang positif dan kinerja optimal di Unit Airport Operation
& Services PT Angkasa Pura Indonesia. BBerdasarkan hasil penelitian menunjukan hipotesis pertama
yaitu konstruk capacity building memiliki nilai t-statistik 1.356 < 1,645. Artinya hipotesis pertama
bahwa capacity building tidak berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja.

Pengaruh capacity building terhadap kinerja karyawan

Pengembangan kapasitas mencakup berbagai aspek seperti peningkatan pengetahuan,
keterampilan, dan kompetensi yang mendorong karyawan bekerja lebih efektif dan efisien. Melalui
program capacity building, karyawan berkesempatan memperluas wawasan, mengasah kemampuan
teknis, dan mengembangkan soft skills yang diperlukan dalam pekerjaan. Hal ini berdampak langsung
pada peningkatan produktivitas, kreativitas, dan inovasi dalam menyelesaikan tugas. Selain itu,
program ini juga meningkatkan rasa percaya diri, motivasi kerja, serta kemampuan menghadapi
tantangan baru di lingkungan kerja yang dinamis. Dengan pengembangan kapasitas berkelanjutan,
organisasi memastikan karyawan tetap kompetitif dan dapat berkontribusi optimal pada pencapaian
tujuan, sekaligus mendukung terciptanya budaya pembelajaran positif yang meningkatkan kinerja
keseluruhan. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan hipotesis ketiga yaitu konstruk capacity
building memiliki nilai t-statistik 2.036 > 1,645. Artinya hipotesis ketiga bahwa capacity building
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan

Fasilitas kerja memiliki dampak substansial terhadap kinerja karyawan dalam sebuah organisasi
atau perusahaan. Ketersediaan fasilitas kerja yang memadai dan berkualitas menciptakan lingkungan
kerja yang nyaman dan kondusif, yang memungkinkan karyawan melaksanakan tugas dengan lebih
optimal. Fasilitas yang lengkap, seperti peralatan kantor modern, teknologi terbaru, ruang kerja
ergonomis, dan sarana pendukung lainnya, meningkatkan efisiensi dan efektivitas penyelesaian
pekerjaan. Selain itu, fasilitas kerja yang baik juga mempengaruhi motivasi dan semangat kerja
karyawan karena mereka merasa dihargai dan didukung oleh perusahaan. Karyawan yang didukung
fasilitas kerja memadai cenderung memiliki produktivitas lebih tinggi, tingkat stres lebih rendah, dan
kepuasan kerja lebih baik, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja secara
keseluruhan dan pencapaian tujuan organisasi dengan efektif. Berdasarkan hasil penelitian
menunjukan hipotesis keempat yaitu konstruk fasilitas kerja memiliki nilai t-statistik 4.139 > 1,645.
Artinya hipotesis keempat bahwa fasilitas kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

Motivasi kerja memiliki peran vital dalam meningkatkan kinerja karyawan di lingkungan kerja.
Karyawan dengan motivasi tinggi menunjukkan semangat dan dedikasi lebih besar dalam
menyelesaikan tugas, menghasilkan kualitas kerja yang lebih baik serta produktivitas meningkat.
Motivasi kerja kuat mendorong kerja giat, tekun, dan fokus pada pencapaian tujuan, sekaligus
membantu karyawan menghadapi tantangan dengan sikap resilien dan daya juang tinggi. Faktor-faktor
motivasi seperti pengakuan, peluang pengembangan karir, kompensasi adil, dan lingkungan kerja
positif meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Dengan demikian,
motivasi kerja yang baik tidak hanya meningkatkan kinerja individual, tetapi juga berkontribusi pada
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kesuksesan dan keberlanjutan organisasi jangka panjang. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan
hipotesis kelima yaitu konstruk motivasi kerja memiliki nilai t-statistik 2.179 > 1,645. Artinya
hipotesis kelima bahwa motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh capacity building terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebagai
variabel intervening

Program pengembangan kapasitas yang efektif tidak hanya meningkatkan kompetensi dan
keterampilan karyawan secara langsung, tetapi juga memicu peningkatan motivasi kerja mereka.
Ketika karyawan mendapatkan pelatihan dan pengembangan yang sesuai, mereka cenderung merasa
lebih percaya diri dan kompeten dalam melaksanakan tugas-tugas mereka, yang kemudian
meningkatkan motivasi intrinsik mereka. Motivasi kerja yang meningkat ini selanjutnya bertindak
sebagai katalisator yang mendorong karyawan untuk mengaplikasikan pengetahuan dan keterampilan
baru mereka secara optimal dalam pekerjaan sehari-hari. Proses ini menciptakan siklus positif di mana
peningkatan kapasitas mendorong motivasi yang lebih tinggi, yang pada gilirannya menghasilkan
kinerja yang lebih baik. Karyawan yang termotivasi cenderung lebih antusias dalam
mengimplementasikan pembelajaran baru mereka, lebih terbuka terhadap tantangan, dan lebih
berkomitmen untuk mencapai hasil yang optimal. Dengan demikian, dampak capacity building
terhadap kinerja karyawan menjadi lebih kuat dan berkelanjutan ketika dimediasi oleh peningkatan
motivasi kerja, menciptakan efek multiplier yang menguntungkan bagi individu maupun organisasi
secara keseluruhan. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan hipotesis keenam yaitu konstruk
motivasi kerja sebagai mediasi memiliki nilai t-statistik 1.091 < 1,645. Artinya hipotesis keenam
bahwa motivasi kerja tidak memediasi pengaruh capacity building terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebagai variabel
intervening

Fasilitas kerja yang memadai dan berkualitas tidak hanya memudahkan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan, tetapi juga berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja. Ketika
karyawan difasilitasi dengan peralatan dan lingkungan kerja yang nyaman, mereka merasa lebih
dihargai dan didukung oleh organisasi, sehingga meningkatkan motivasi intrinsik dan ekstrinsik
mereka. Motivasi ini menjadi pendorong karyawan untuk mengoptimalkan penggunaan fasilitas yang
tersedia guna mencapai kinerja yang lebih baik. Terjadi efek berantai di mana fasilitas kerja yang baik
meningkatkan motivasi, yang kemudian mendorong peningkatan produktivitas, efisiensi, dan kepuasan
kerja karyawan. Dengan demikian, pengaruh fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan semakin
optimal ketika dimediasi oleh motivasi kerja, menciptakan sinergi positif yang bermanfaat bagi
produktivitas dan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan
hipotesis ketujuh yaitu konstruk motivasi kerja sebagai mediasi memiliki nilai t-statistik 2.167 >
1,645. Artinya hipotesis ketujuh bahwa motivasi kerja memediasi pengaruh fasilitas kerja terhadap
kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan pada hasil penelitian ini yang telah diolah dengan SmartPLS, hasilnya adalah
bahwa lima dari tujuh hipotesis yang diajukan untuk penelitian ini positif dan signifikan dapat
disimpulan sebagai berikut:

1. Capacity building tidak berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja karyawan Unit
Airport Operation & Services PT Angkasa Pura Indonesia dengan nilai t-statistik 1.356 < 1,645.

2. Fasilitas kerja berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja karyawan Unit Airport
Operation & Services PT Angkasa Pura Indonesia dengan t-statistik 28.278 > 1,645.

3. Capacity building berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan Unit Airport
Operation & Services PT Angkasa Pura Indonesia dengan t-statistik 2.036 > 1,645.

4. Fasilitas kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan Unit Airport Operation &
Services PT Angkasa Pura Indonesia dengan t-statistik 4.139 > 1,645
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5. Motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan Unit Airport Operation &
Services PT Angkasa Pura Indonesia dengan t-statistik 2.179 > 1,645

6. Motivasi kerja tidak memediasi pengaruh capacity building terhadap kinerja karyawan Unit Airport
Operation & Services PT Angkasa Pura Indonesia dengan nilai t-statistik 1.091 < 1,645

7. Motivasi kerja memediasi pengaruh fasilitas kerja terhadap kinerja karyawan Unit Airport
Operation & Services PT Angkasa Pura Indonesia dengan nilai t-statistik 2.167 > 1,645.
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