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Abstract: This study aims to analyze the influence of job training, intrinsic motivation, and
organizational support on the performance of Generation Z employees in Cirebon City. The study
employs a quantitative method using a purposive sampling technique involving 115 respondents.
Data were analyzed using multiple linear regression. The results indicate that job training and
intrinsic motivation have a positive and significant effect on employee performance, whereas
organizational support does not have a significant effect. Simultaneously, the three variables
significantly influence the performance of Generation Z employees in Cirebon City. These findings
demonstrate that enhancing job training and intrinsic motivation are crucial factors in improving
employee performance.

Keywords: Job Training, Intrinsic Motivation, Organizational Support, Employee Performance,
Generation Z

Abstrak: Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh pelatihan kerja, motivasi intrinsik, dan
dukungan organisasional terhadap kinerja karyawan Generasi Z di Kota Cirebon. Penelitian
menggunakan metode kuantitatif dengan teknik purposive sampling terhadap 115 responden. Data
dianalisis menggunakan regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan
kerja dan motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
sedangkan dukungan organisasional tidak berpengaruh signifikan. Secara simultan, ketiga variabel
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Generasi Z di Kota Cirebon. Hasil ini
menunjukkan bahwa peningkatan pelatihan kerja dan motivasi intrinsik menjadi faktor penting
dalam meningkatkan Kinerja karyawan.

Kata kunci: Pelatihan Kerja, Motivasi Intrinsik, Dukungan Organisasional, Kinerja Karyawan,
Generasi Z
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PENDAHULUAN

Salah satu indikator utama untuk menilai keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuan yang telah ditetapkan adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan, menurut Siregar
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dan Pasaribu (2022), mencerminkan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas yang diberikan kepada mereka (Tamba et al., n.d.). Kinerja karyawan diyakini mampu
mempengaruhi produktivitas, efektivitas, dan daya saing sebuah organisasi. Organisasi yang
memiliki kinerja karyawan yang baik cenderung dapat mencapai tujuan mereka dengan
cepat, memberikan kualitas pelayanan yang lebih baik, dan mencapai target secara
berkelanjutan. Sebaliknya, organisasi yang memiliki kinerja karyawan yang rendah dapat
menghambat pencapaian tujuan organisasi dan mengurangi daya saing perusahaan. Oleh
karena itu, kinerja karyawan menjadi subjek penting dalam studi manajemen, khususnya
dalam pengelolaan sumber daya manusia di era modern yang dinamis, termasuk tenaga kerja
Generasi Z yang inovatif, fleksibel, dan adaptif terhadap teknologi. (Suciati & Deswarta,
2024).

Fenomena ketenagakerjaan di Kota Cirebon secara lokal menunjukkan bahwa tenaga
kerja usia muda, terutama Generasi Z, semakin mendominasi berbagai industri seperti
bisnis, jasa, dan industri kreatif. Ini sejalan dengan perkembangan ekonomi wilayah yang
ditandai dengan pertumbuhan UMKM, industri kuliner, dan bisnis digital. Namun demikian,
masih terdapat berbagai permasalahan terkait kinerja karyawan muda, seperti kurangnya
konsistensi kerja, kurangnya kesiapan untuk pekerjaan, dan banyaknya perpindahan kerja.
Kondisi ini menunjukkan bahwa perusahaan di Kota Cirebon menghadapi masalah dalam
mengelola karyawan Generasi Z agar dapat bekerja secara optimal. Selain itu, beberapa
perusahaan tidak menyediakan pelatihan kerja yang berkelanjutan, yang menghambat
pengembangan kemampuan secara optimal. Sebaliknya, motivasi intrinsik karyawan muda
cenderung fluktuatif dan sangat dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan dukungan organisasi.
Ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja, motivasi intrinsik, dan dukungan organisasi adalah
elemen penting yang perlu diperhatikan untuk meningkatkan kinerja karyawan Generasi Z
di Kota Cirebon.

Studi sebelumnya menunjukkan bahwa berbagai faktor memengaruhi kinerja
karyawan, seperti dukungan organisasional, motivasi intrinsik, dan pelatihan Kkerja.
Penelitian (Suciati & Deswarta, 2024) menemukan bahwa pelatihan kerja meningkatkan
kinerja Generasi Z karena memberikan kesempatan bagi karyawan untuk meningkatkan
kemampuan dan menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja baru dan belajar bagaimana
menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja baru. Selain itu, penelitian (Sari et al., n.d)
menemukan bahwa pelatihan dan pengembangan tidak hanya meningkatkan keterampilan
teknis tetapi juga meningkatkan motivasi intrinsik, kreativitas, dan komitmen kerja, yang
semuanya berdampak pada kinerja karyawan yang lebih baik. Sebaliknya, peningkatan
kinerja juga dipengaruhi oleh dukungan dari organisasi. Menurut penelitian yang dilakukan
oleh (Tamba et al., n.d.), dukungan kerja organisasi berdampak positif dan signifikan
terhadap Kkinerja karyawan karena mampu meningkatkan rasa dihargai dan keterikatan
karyawan terhadap organisasi.

Namun, penelitian sebelumnya telah menunjukkan beberapa perbedaan dan sebagian
besar dilakukan pada konteks umum. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menguji
pengaruh pelatihan kerja, motivasi intrinsik, dan dukungan organisasional terhadap kinerja
karyawan Generasi Z di Kota Cirebon. Diharapkan penelitian ini akan memberikan
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kontribusi teoritis untuk memperkaya kajian terkait kinerja karyawan Generasi Z di Kota
Cirebon.

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori untuk
menguji hubungan kausal antara pelatihan kerja, motivasi intrinsik, dan dukungan
organisasional terhadap Kinerja Karyawan Generasi Z di Kota Cirebon. Desain penelitian
bersifat cross-sectional karena pengumpulan data dilakukan pada satu waktu tertentu.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen secara parsial maupun simultan.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja di berbagai
perusahaan atau instansi di Kota Cirebon. Generasi Z dalam penelitian ini merupakan
individu yang lahir pada rentang tahun 1997 - 2012 dan telah bekerja minimal selama 6
bulan. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling karena responden
dipilih berdasarkan kriteria tertentu yang sesuai dengan tujuan penelitian:
Kriteria responden dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Karyawan yang termasuk dalam kategori Generasi Z (lahir tahun 1997 - 2012)
2. Bekerja di perusahaan atau instansi yang berada di Kota Cirebon
3. Memiliki masa kerja minimal 6 bulan
4. Berstatus sebagai karyawan aktif
5. Bersedia mengisi kuesioner penelitian secara lengkap dan jujur

Jumlah sampel penelitian ditentukan berdasarkan jumlah indikator atau pernyataan
dalam kuesioner. Penelitian ini memiliki 20 pernyataan, sehingga penentuan jumlah sampel
mengacu pada aturan SEM-PLS, yaitu minimal 5 kali jumlah indikator penelitian. Dengan
demikian, jumlah minimal responden dalam penelitian ini adalah 100 responden (20 x 5),
sehingga jumlah tersebut dinilai telah memenuhi syarat untuk analisis data. Dalam proses
pengumpulan data, diperoleh 115 responden yang memenuhi Kriteria penelitian dan seluruh
data responden digunakan dalam proses analisis.

Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer yang diperoleh
melalui penyebaran kuesioner terstruktur kepada responden. Kuesioner disebarkan secara
online menggunakan Google Form kepada karyawan Generasi Z di Kota Cirebon pada
periode Juni - Juli 2026. Sebanyak 115 kuesioner yang memenuhi yang memenuhi Kriteria
penelitian berhasil dikumpulkan dan digunakan dalam analisis data.

Operasionalisasi dan Pengukuran Variabel

Variabel penelitian diukur menggunakan skala Likert 1 - 5, dengan keterangan:
1 = Sangat tidak setuju
2 = Tidak setuju
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3 = Netral

4 = Setuju

5 = Sangat setuju

Instrumen penelitian diadaptasi dari penelitian terdahulu dan disesuaikan dengan
konteks penelitian. Operasionalisasi variabel dan indikator penelitian disajikan dalam tabel

operasionalisasi variabel.

Tabel 1. Definisi Operasional Variabel dan Indikator

Variabel Definisi Indikator Item Pernyataan
Pernyataan
Pelatihan Kerja Pelatihan kerja Materi yang Materi pelatihan Sugiarti etal.,
(X1) merupakan proses Dibutuhkan membantu saya (2016)
pembelajaran  yang memahami
dilakukan organisasi pekerjaan
untuk  meningkatkan dengan lebih
kemampuan, baik dan mudah.
keterampilan,
pengetahuan, dan Metode
sikap karyawan agar Metode yang pelatihan
mampu bekerja secara Digunakan memudahkan
efektif dalam saya memahami
mencapai tujuan materi yang
perusahaan. diberikan.
Instruktur
Kemampuan pelatihan
Instruktur mampu
Pelatihan menjelaskan
materi dengan
baik dan jelas.
Fasilitas
Sarana atau pelatihan yang
Prinsip -Prinsip disediakan
Pembelajaran mendukung
proses
pembelajaran.
Saya memiliki
semangat untuk
meningkatkan
kemampuan
kerja melalui
pelatihan.

Motivasi Motivasi intrinsik Minat Saya memiliki Nawawi
Intrinsik (X2) merupakan dorongan ketertarikan (2011:8)
yang berasal dari terhadap
dalam diri individu pekerjaan yang

untuk  melakukan saya lakukan.
pekerjaan secara
optimal tanpa Prestasi Sayaselalu
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adanya paksaan dari berusaha
pihak lain, mencapai hasil
melainkan atas dasar kerja yang
kemauan dan maksimal.
kesadaran diri
sendiri. Tanggung Jawab Saya
bertanggung
jawab terhadap
hasil pekerjaan
saya.
Saya
menyelesaikan
pekerjaan sesuai
tanggung jawab
yang diberikan.
Pengembangan Diri Saya memiliki
keinginan untuk
meningkatkan
kemampuan
kerja.
Dukungan Dukungan Faktor Keadilan Pembagian Rhoades dan
Organisasional organisasional tugas dalam Eisenberger
(X3) merupakan  persepsi pekerjaan dalam
karyawan  mengenai dilakukan secara Baliartati
sejauh mana adil. (2016)
organisasi menghargai
kontribusi dan Dukungan Atasan Atasan
memberikan perhatian memberikan
terhadap kesejahteraan dukungan agar

karyawan.

Penghargaan dan
Kondisi Kerja

karyawan dapat
bekerja dengan
baik.

Atasan
memberikan
arahan yang
jelas dalam
bekerja.

Saya merasa
nyaman dengan
kondisi
lingkungan
kerjasaatini.

Saya merasa
layak
mendapatkan
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penghargaan atas

hasil kerja
yang saya
lakukan.
Kinerja Kinerja karyawan Kuantitas Saya dapat Bangun
Karyawan (Y) merupakan hasil kerja ~ Pekerjaan menyelesaikan (2012)
yang dicapai pekerjaan
karyawan baik secara dengan
kualitas maupun produktif.
kuantitas dalam
melaksanakan  tugas  Kualitas Pekerjaan Saya selalu
dan tanggung jawab berusaha

untuk mencapai tujuan
organisasi.

Ketepatan Waktu

menghasilkan
pekerjaan yang
baik.

Saya

menyelesaikan
pekerjaan tepat
waktu.

Saya mampu
memanfaatkan
waktu kerja
dengan baik.
Kemampuan Kerja Saya memiliki
kemampuan
yang sesuai
dengan
pekerjaan yang
dilakukan

Uji Kualitas Instrumen

Uji validitas dilakukan menggunakan nilai loading factor dan Average Variance
Extracted (AVE). Instrumen dinyatakan valid apabila nilai loading factor > 0,70 dan AVE
> 0,50. Selanjutnya, uji reliabilitas dilakukan menggunakan Composite Reliability dan
Cronbach’s Alpha. Variabel dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha > 0,70.

Teknik Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan bantuan software Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS). Analisis dilakukan untuk menguji kualitas instrumen
penelitian melalui uji validitas dan uji reliabilitas, serta untuk menganalisis hubungan
antarvariabel penelitian. Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan analisis statistik yang
sesuai dengan tujuan penelitian, dengan kriteria pengambilan keputusan berdasarkan nilai
signifikansi (p-value) atau nilai Sig. sebesar < 0,05. Apabila nilai signifikansi kurang dari
0,05, maka hipotesis penelitian dinyatakan diterima.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Uji Statistik Karakteristik Responden
Table 2. Demographics of Respondents

Klasifikasi Frekuensi Persentasi (%)
Jenis Kelamin Laki - laki 33 28,7
Perempuan 82 71,3
Usia 18 - 20 tahun 82 713
21 - 23 tahun 21 18,3
24 - 26 tahun 12 10,4
Lama Bekerja 6 bulan - 1 tahun 82 71,3
1 -2 tahun 22 19,1
> 2 tahun 11 9,6

Source: data tabulation

Berdasarkan hasil analisis karakteristik responden, diketahui bahwa jumlah responden
dalam penelitian ini sebanyak 115 orang. Ditinjau dari jenis kelamin, mayoritas responden
adalah perempuan sebanyak 82 orang (71,3%), sedangkan responden laki-laki berjumlah 33
orang (28,7%). Hasil ini menunjukkan bahwa partisipasi responden perempuan lebih
dominan dibandingkan responden laki-laki, sehingga data yang diperoleh lebih banyak
merepresentasikan pandangan dan pengalaman responden perempuan.

Selanjutnya, berdasarkan usia, sebagian besar responden berada pada rentang usia 18
- 20 tahun sebanyak 82 orang (71,3%), diikuti usia 21 - 23 tahun sebanyak 21 orang (18,3%),
dan usia 24 - 26 tahun sebanyak 12 orang (10,4%). Temuan ini menunjukkan bahwa
mayoritas responden berada pada kelompok usia dewasa awal, sehingga karakteristik
responden dinilai sesuai dengan konteks penelitian yang berfokus pada individu usia
produktif dan aktif.

Berdasarkan lama bekerja, mayoritas responden memiliki masa kerja 6 bulan - 1 tahun
sebanyak 82 orang (71,3%), kemudian 1 - 2 tahun sebanyak 22 orang (19,1%), dan lebih
dari 2 tahun sebanyak 11 orang (9,6%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden masih tergolong memiliki pengalaman kerja yang relatif singkat. Kondisi tersebut
mengindikasikan bahwa data penelitian lebih banyak menggambarkan persepsi dan
pengalaman individu yang berada pada tahap awal masa kerja, namun tetap didukung oleh
responden yang memiliki pengalaman kerja lebih lama sehingga memberikan variasi
pandangan dalam penelitian.

Dengan demikian, karakteristik responden dalam penelitian ini didominasi oleh
perempuan, berusia 18 - 20 tahun, dan memiliki lama bekerja 6 bulan - 1 tahun, sehingga
hasil penelitian cenderung merepresentasikan kelompok responden dengan karakteristik
tersebut.

2. Uji Statistik Deskriptif
Pengukuran statistik deskriptif dilakukan untuk memberikan gambaran umum
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mengenai data penelitian melalui nilai minimum, maksimum, rata-rata (mean), dan standar
deviasi dari masing-masing variabel penelitian, yaitu Pelatihan Kerja (X1), Motivasi
Intrinsik (X2), Dukungan Organisasional (X3), dan Kinerja Karyawan (Y). Hasil analisis
statistik deskriptif dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 3. Descriptive Statistic

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mear id Deviatio

Palatihan Kerja 115 25 20.79 3.205
- Motivas! Intrinsik 115 5 25 21.43 3479

Dukungan 115 8 25 20.73 3248

Qrganisasional

Kinerna Karyawan 115 7 2 21.10 3.356

valld N (listwise 115

Sumber: Data Primer diolah IBM SPSS Statistics 25 (2026)

Berdasarkan hasil uji statistik deskriptif, dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Variabel Pelatihan Kerja (X1) memiliki jumlah responden (N) sebanyak 115 orang. Nilai
minimum sebesar 7 dan nilai maksimum sebesar 25. Nilai rata-rata (mean) variabel
Pelatihan Kerja adalah 20,79 dengan standar deviasi sebesar 3,205. Hal ini menunjukkan
bahwa tingkat Pelatihan Kerja yang dirasakan responden cenderung berada pada kategori
tinggi dengan penyebaran data yang relatif baik.

2. Variabel Motivasi Intrinsik (X2) memiliki jumlah responden (N) sebanyak 115 orang.
Nilai minimum sebesar 5 dan nilai maksimum sebesar 25. Nilai rata-rata (mean) sebesar
21,43 dengan standar deviasi sebesar 3,479. Hasil ini menunjukkan bahwa Motivasi
Intrinsik responden tergolong tinggi, dengan variasi jawaban responden yang cukup
beragam.

3. Variabel Dukungan Organisasional (X3) memiliki jumlah responden (N) sebanyak 115
orang. Nilai minimum sebesar 8 dan nilai maksimum sebesar 25. Nilai rata-rata (mean)
sebesar 20,73 dengan standar deviasi sebesar 3,248. Hal ini mengindikasikan bahwa
responden secara umum merasakan adanya dukungan organisasional yang baik dari
organisasi tempat mereka bekerja.

Variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki jumlah responden (N) sebanyak 115 orang.
Nilai minimum sebesar 7 dan nilai maksimum sebesar 25. Nilai rata-rata (mean) sebesar 21,10
dengan standar deviasi sebesar 3,356. Hasil ini menunjukkan bahwa tingkat kinerja karyawan
secara umum berada pada kategori yang baik dengan tingkat variasi jawaban yang relatif
moderat.

Secara keseluruhan, berdasarkan nilai rata-rata masing-masing variabel, dapat diketahui
bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai mean yang relatif tinggi dan mendekati nilai
maksimum. Variabel Motivasi Intrinsik memiliki nilai rata-rata tertinggi yaitu sebesar 21,43,
sedangkan variabel Dukungan Organisasional memiliki nilai rata-rata terendah yaitu sebesar
20,73. Temuan ini menunjukkan bahwa responden memiliki persepsi yang positif terhadap
Pelatihan Kerja, Motivasi Intrinsik, Dukungan Organisasional, maupun Kinerja Karyawan
dalam penelitian ini.
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3. Uji Validitas dan Reabilitas Uji Validitas

Pengujian dilakukan dengan menggunakan r-Tabel dengan tingkat signifikansi 0,05.
Syarat pengujiannya adalah item tersebut dapat dianggap sah jika nilainya positif dari r
Hitung>r-Tabel.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas

Pernyataan r - Hitung r - Tabel P (Sig. 0) Keterangan
X1.1 0.838 0.1832 0.000 Valid
X1.2 0.869 0.1832 0.000 Valid
X1.3 0.774 0.1832 0.000 Valid
X1.4 0.749 0.1832 0.000 Valid
X15 0.860 0.1832 0.000 Valid
X2.1 0.656 0.1832 0.000 Valid
X2.2 0.877 0.1832 0.000 Valid
X2.3 0.874 0.1832 0.000 Valid
X2.4 0.882 0.1832 0.000 Valid
X2.5 0.863 0.1832 0.000 Valid
X3.1 0.833 0.1832 0.000 Valid
X3.2 0.836 0.1832 0.000 Valid
X3.3 0.868 0.1832 0.000 Valid
X34 0.686 0.1832 0.000 Valid
X35 0.635 0.1832 0.000 Valid
Y1.1 0.855 0.1832 0.000 Valid
Y12 0.857 0.1832 0.000 Valid
Y1.3 0.829 0.1832 0.000 Valid
Y1.4 0.798 0.1832 0.000 Valid
Y15 0.802 0.1832 0.000 Valid

Sumber: Data Primer diolah IBM SPSS Statistics 25 (2026)

Berdasarkan tabel uji validitas, diketahui bahwa seluruh butir pernyataan yang
berjumlah 20 item memiliki nilai r-hitung lebih besar daripada r-tabel (0,1832). Selain itu,
nilai signifikansi (Sig.) pada setiap item pernyataan menunjukkan angka 0,000 yang lebih
kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Dengan demikian, seluruh butir pernyataan pada variabel
Pelatihan Kerja (X1), Motivasi Intrinsik (X2), Dukungan Organisasional (X3), dan Kinerja
Karyawan

(Y) dinyatakan valid. Hasil ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian mampu
mengukur variabel yang diteliti secara tepat dan layak digunakan dalam proses analisis data
selanjutnya.

4. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan kelanjutan dari uji validitas, Dimana hanya item yang valid
yang boleh masuk ke uji reliabilitas. Batasan 0,6 dapat digunakan untuk menilai ketahanan
instrument. Skor reliabilitas 0,6 dianggap buruk, 0,7 dianggap cukup dan 0,8 atau lebih
dianggap baik.
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Tabel 5. Reabilitas Uji Validitas

Jumlah Pernyataan Cronbach’s Alpha Syarat Keterangan
20 0.875 0.6 Reliabel
0.889 0.6 Reliabel
0.828 0.6 Reliabel
0.884 0.6 Reliabel

Sumber: Data Primer diolah IBM SPSS Statistics 25 (2026)

Berdasarkan tabel uji reliabilitas, diperoleh nilai Cronbach's Alpha untuk variabel
Pelatihan Kerja sebesar 0,875, Motivasi Intrinsik sebesar 0,889, Dukungan Organisasional
sebesar 0,828, dan Kinerja Karyawan sebesar 0,884. Seluruh nilai Cronbach's Alpha tersebut
berada di atas batas minimum yang ditetapkan, yaitu 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa
seluruh variabel penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang baik. Dengan demikian,
instrumen penelitian yang digunakan dinyatakan reliabel dan konsisten sehingga layak
digunakan untuk pengumpulan dan analisis data lebih lanjut.

5. Pengujian Hipotesis Uji F
Tabel 6. Hipotesis Uji F

ANOVA"
Sum of
Model Squares cf Mean Square F Sig
1 Regression 940 512 3 313,504 101.326 0oo®
Residual 343.436 111 3.094
Total 1283 948 114
a. DependentVariable: Kinerja Karyawan

b, Predictors: (Constant), Dukungan Organisasional, Motivasi Intrinsik, Pelatihan Kerja

Sumber: Data Primer diolah IBM SPSS Statistics 25 (2026)

Berdasarkan hasil uji ANOVA, model regresi yang melibatkan variabel Pelatihan Kerja,
Motivasi Intrinsik, dan Dukungan Organisasional terhadap Kinerja Karyawan menunjukkan
nilai signifikansi sebesar < 0,000, yang berarti lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan
bahwa model regresi secara simultan signifikan, atau dengan kata lain, ketiga variabel
independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, yaitu
Kinerja Karyawan. Nilai F hitung sebesar 101,326 juga menguatkan bahwa model ini
memiliki kemampuan prediktif yang baik terhadap variabel yang dijelaskan.

6. Ujit
Tabel 7. Uji t

Coefficients”

1 Constant 2 560 1195 2142 034
Pelathan Kara 304 086 290 3522 001
Motivas) Intrinus 627 Q75 550 8326

Dukungan (2 L3 949 Q37
L ganisasional

a Dependant Vanable Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer diolah IBM SPSS Statistics 25 (2026)
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Berdasarkan output tabel Coefficients, diketahui bahwa variabel Pelatihan Kerja
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,001, yang menunjukkan bahwa variabel ini
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan karena nilai signifikansinya lebih kecil
dari 0,05. Sebaliknya, variabel Motivasi Intrinsik memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000
dan variabel Dukungan Organisasional memiliki nilai signifikansi sebesar 0,395, di mana
keduanya tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan karena nilainya melebihi
batas signifikansi 0,05. Dari nilai Beta standar (Standardized Coefficients), terlihat bahwa
Motivasi Intrinsik memiliki pengaruh paling besar terhadap Kinerja Karyawan (beta =
0,650), diikuti oleh Pelatihan Kerja (beta = 0,290), sementara Dukungan Organisasional
memiliki pengaruh paling kecil dan bersifat negatif (beta = -0,057). Hal ini menunjukkan
bahwa dalam meningkatkan kualitas Kinerja Karyawan, Motivasi Intrinsik memiliki peran
yang jauh lebih dominan dibandingkan variabel lainnya dalam penelitian ini.

Hzi: Pelatihan Kerja — Kinerja Karyawan (beta = 0,390; p 0,001) sehingga H1 diterima. Hal
ini menunjukkan bahwa Pelatihan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

Hz: Motivasi Intrinsik — Kinerja Karyawan (beta = 0,650; p = 0,000) sehingga H2 diterima.
Hal ini menunjukkan bahwa Kinerja Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

Hs: Dukungan Organisasional — Kinerja Karyawan (beta = -0,057; p = 0,395) sehingga H3
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa Dukungan Organisasional tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Ha: Pelatihan Kerja, Motivasi Intrinsik, Dukungan Organisasional secara simultan —
Kinerja Karyawan (F = 101, 326; p 0,000) sehingga H4 diterima. Hal ini menunjukkan
bahwa ketiga variabel independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Pelatihan Kerja (X1), Motivasi
Intrinsik (X2), dan Dukungan Organisasional (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Generasi
Z di Kota Cirebon. Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, hasil menunjukkan
bahwa hipotesis pertama (H1), hipotesis kedua (H2), dan hipotesis keempat (H4) diterima,
sedangkan hipotesis ketiga (H3) ditolak. Temuan bahwa Pelatihan Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai beta = 0,390 dan p = 0,001
menunjukkan bahwa pelatihan kerja menjadi salah satu faktor yang mampu meningkatkan
kinerja karyawan. Semakin baik pelatihan yang diberikan, semakin tinggi pula kemampuan
karyawan dalam memahami pekerjaan, mengembangkan keterampilan, dan menyelesaikan
tugas secara efektif. Hasil ini mendukung pandangan bahwa pelatihan merupakan sarana
penting dalam meningkatkan kompetensi sumber daya manusia sehingga berdampak pada
peningkatan Kinerja.

Selanjutnya, hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai beta = 0,650 dan p = 0,000.
Temuan ini menunjukkan bahwa motivasi yang berasal dari dalam diri individu menjadi
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faktor yang paling dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan. Adanya minat terhadap
pekerjaan, keinginan untuk berprestasi, rasa tanggung jawab, serta dorongan untuk
mengembangkan diri mampu meningkatkan semangat kerja dan mendorong karyawan untuk
memberikan hasil kerja yang lebih baik. Kondisi ini menunjukkan bahwa faktor internal
memiliki peran yang sangat penting dalam menentukan tingkat kinerja karyawan Generasi
Z.

Sementara itu, hasil untuk variabel Dukungan Organisasional menunjukkan beta =
- 0,057 dengan p = 0,395, yang mengindikasikan bahwa dukungan organisasional tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Secara teoritis, hal ini menunjukkan
bahwa persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan organisasi belum menjadi
faktor utama dalam meningkatkan kinerja mereka. Karyawan cenderung lebih
mengandalkan kemampuan diri sendiri, pengalaman kerja, dan motivasi internal dalam
menyelesaikan pekerjaan dibandingkan dukungan yang diberikan organisasi. Selain itu,
perbedaan persepsi responden terhadap bentuk dukungan yang diterima juga dapat
menyebabkan pengaruh variabel ini menjadi tidak signifikan.

Selain pengujian secara parsial, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Pelatihan
Kerja, Motivasi Intrinsik, dan Dukungan Organisasional secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai F sebesar 101,326
dengan tingkat signifikansi 0,000. Temuan ini menunjukkan bahwa ketiga variabel
independen secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi Kinerja karyawan. Dengan
demikian, peningkatan kualitas pelatihan kerja dan motivasi intrinsik, serta dukungan
organisasional yang memadai, tetap menjadi faktor yang perlu diperhatikan dalam upaya
meningkatkan kinerja karyawan Generasi Z di Kota Cirebon.

Implikasi Praktis

Berdasarkan temuan penelitian, terdapat beberapa implikasi praktis yang dapat
diterapkan oleh perusahaan atau organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan
kerja dan motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Generasi Z. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk meningkatkan kualitas
program pelatihan kerja yang sesuai dengan kebutuhan karyawan agar mampu
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan kerja mereka. Selain itu,
perusahaan juga perlu menciptakan lingkungan kerja yang mampu mendorong motivasi
intrinsik karyawan melalui pemberian kesempatan untuk berkembang, tanggung jawab yang
jelas, serta peluang untuk mencapai prestasi kerja. Dengan demikian, kinerja karyawan
dapat meningkat secara optimal dan berkelanjutan.

Keterbatasan dan Riset Lanjutan

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, variabel independen yang
digunakan hanya terdiri dari pelatihan kerja, motivasi intrinsik, dan dukungan organisasional
sehingga belum mampu menggambarkan seluruh faktor yang dapat memengaruhi kinerja
karyawan Generasi Z. Kedua, penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan Generasi Z di
Kota Cirebon sehingga hasil penelitian belum tentu dapat digeneralisasikan pada wilayah
atau kelompok responden yang berbeda. Selain itu, data penelitian diperoleh melalui
kuesioner sehingga jawaban responden sangat bergantung pada persepsi masing-masing
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individu.

Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain
yang berpotensi memengaruhi Kkinerja karyawan, seperti kepuasan kerja, kompensasi,
lingkungan kerja, kepemimpinan, atau work-life balance. Penelitian berikutnya juga dapat
memperluas cakupan wilayah penelitian dan meningkatkan jumlah responden agar
diperoleh hasil yang lebih komprehensif serta memiliki tingkat generalisasi yang lebih baik.

KESIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa pelatihan kerja dan motivasi intrinsik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Generasi Z di Kota Cirebon, sedangkan
dukungan organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa motivasi intrinsik merupakan faktor yang paling dominan
dalam memengaruhi Kkinerja karyawan, diikuti oleh pelatihan kerja. Temuan ini
mengindikasikan bahwa dorongan dari dalam diri karyawan serta peningkatan kemampuan
melalui pelatihan menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan Generasi
Z.

Selain itu, hasil pengujian simultan menunjukkan bahwa pelatihan kerja, motivasi
intrinsik, dan dukungan organisasional secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan Generasi Z di Kota Cirebon. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja
karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor, tetapi juga oleh kombinasi berbagai faktor
yang saling mendukung.

Oleh karena itu, perusahaan perlu memberikan perhatian yang lebih besar terhadap
penyelenggaraan pelatihan kerja yang efektif serta upaya untuk meningkatkan motivasi
intrinsik karyawan guna mencapai Kinerja yang optimal. Penelitian selanjutnya disarankan
untuk menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan, seperti
kompensasi, kepuasan Kkerja, lingkungan kerja, kepemimpinan, atau work-life balance, serta
memperluas cakupan wilayah penelitian agar diperoleh hasil yang lebih komprehensif.
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