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ABSTRAK 

 Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan lingkungan 

kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan, 

serta untuk mengetahui manakah pengaruh yang lebih besar antara pengaruh langsung 

(pelatihan dan lingkungan kerja terhadap kinerja) secara parsial dengan pengaruh tidak 

langsung (pelatihan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja). Penelitian dilakukan di Grand Keisha Hotel  Yogyakarta dengan objek penelitian ini 

adalah pelatihan, lingkungan kerja, kepuasan kerja serta kinerja karyawan. Populasi 

sekaligus sampel penelitian ini adalah 98 karyawan tetap dari total 113 karyawan Grand 

Keisha Hotel dan kuesioner yang kembali dan layak dikelolasebanyak 82. Analisis 

dilakukan dengan bantuan SPSS 20 dengan menggunakan uji regresi linier berganda. Hasil 

penelitian menunjukan bahwa 1) pelatihan berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan, 2) lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, 3) pelatihan dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 4) pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja ka, 5) lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, 6) pelatihan dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 7) kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, 8) pengaruh tidak langsung pelatihan terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja lebih kecil daripada pengaruh langsung pelatihan terhadap 

kinerja karyawan, 9) pengaruh tidak langsung pelatihan terhadap kinerja melalui kepuasan 

kerja lebih kecil dari pengaruh langsung pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

Kata kunci: pelatihan, lingkungan kerja, kepuasan kerja, kinerja. 
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 This research is intended to know the effect of training and work environment on 

job satisfaction and employee performance either partially or simultaneously, and to know 

which influence is greater between direct influence (training and work environment to 

performance) partially with indirect influence (training and work environment on employee 

performance through job satisfaction). Research conducted at Grand Keisha Hotel 

Yogyakarta with this research object is training, work environment, job satisfaction and 

employee performance. The population as well as the sample of this study were 98 of 113 

employees of Grand Keisha Hotel and returned questionnaires and worthy of 82. The 

analysis was done with the help of SPSS 20 by using multiple linear regression test. The 

result of the research shows that 1) the training has a negative and insignificant effect on 

the employee's performance, 2) the work environment has a positive and significant effect 

on the employee's performance, 3) the training and work environment simultaneously have 

positive and significant effect on the employee's performance; (5) work environment and 

work environment simultaneously have positive and significant effect to job satisfaction, 7) 

job satisfaction have positive and significant influence to employee performance, 8) 

influence not direct training on performance through job satisfaction is less than the direct 

impact of training on employee performance, 9) the indirect effect of training on 

performance through job satisfaction is less than the direct impact of training on employee 

performance. 

Keywords: training, work environment, job satisfaction, performance. 

PENDAHULUAN 
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Di era globalisasi saat ini setiap organisasi atau perusahaan bisnis dituntut untuk 

meningkatkan kinerjanya agar dapat bersaing dengan perusahaan sejenisnya. Oleh 

karena itu, keberadaan manusia atau sumber daya manusia merupakan faktor yang 

memegang peran penting atau dominan yang harus diperhatikan oleh perusahaan. 

Karena keberhasilan dan berjalannya perusahaan dengan baik sepenuhnya bergantung 

pada bagaimana sumber daya manusia atau karyawan yang ada di perusahaan itu 

berkontribusi dalam setiap aktivitas dan pencapaian tujuan perusahaan tersebut. 

Organisasi yang efektif atau berhasil akan ditopang oleh sumber daya manusia yang 

berkualitas. Sebaliknya, tidak sedikit organisasi yang gagal karena faktor kinerja 

sumber daya manusia yang buruk. Dengan demikian, ada kesesuaian antara 

keberhasilan organisasi atau kinerja organisasi dengan kinerja individu atau sumber 

daya manusia (Sudarmanto, 2009:6) 

Sumber daya manusia atau karyawan yang memiliki potensial dan berkualitas baik 

dapat menjadi modal dasar bagi organisasi atau perusahaan bisnis agar tujuan-tujuan 

yang diinginkan dapat tercapai sesuai apa yang telah diharapkan sebelumnya. Pencapai 

suatu tujuan perusahaan akan terlihat dari bagaimana kinerja karyawan dalam 

menjalankan tugasnya sesuai apa yang diberikan oleh perusahaan. Menurut 

Mangkunegara (2011:67), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksaakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Perilaku nyata yang ditampilkan karyawan untuk perusahaan harus didukung 

dengan keahlian dasar pada diri mereka masing-masing agar tercapainya kinerja 
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tersebut. Maka dengan itu, untuk mengembangkan keahlian dasar para karyawan, 

perusahaan perlu memberikan pelatihan yang terbaik dan mempunyai subjek pelatihan 

yang selalu baru yang akan diberikan kepada para karyawannya seiring dengan 

perkembangan teknologi dan pengetahuan yang ada pada saat ini agar keahlian dasar 

para karyawan pun tetap terus berkembangan seiring dengan munculnya hal-hal baru 

dan tetap dapat bersaing di era globalisasi ini demi tercapainya tujuan organisasi. 

Menurut Rivai (2005:231) program pelatihan karyawan dapat membantu karyawan 

untuk memperbaiki berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan agar menjalankan 

pekerjaanya dengan baik yang secara langsung akan mempengaruhi bisnis 

perusahaan/organisasi tersebut. Ivancevich (2008) mengemukakan sejumlah butir 

penting yang diuraikannya yaitu; pelatihan adalah sebuah proses sistematis untuk 

mengubah perilaku kerja seorang/sekelompok karyawan dalam usaha meningkatkan 

kinerja organisasi. Pelatihan terkait dengan keterampilan dan kemampuan yang 

diperlukan untuk pekerjaan yang sekarang dilakukan. Pelatihan berorientasi ke masa 

sekarang dan membantu pegawai untuk menguasai keterampilan dan kemampuan 

(kompetensi) yang spesifik untuk berhasil dalam pekerjaannya. Pelatihan akan menjadi 

efektif jika di dalam pelatihan harus mencakup suatu pembelajaraan atas pengalaman-

pengalaman sebelumnya. Pelatihan harus menjadi kegiatan keorganisasian yang 

direncanakan dan dirancang di dalam menanggapi kebutuhan-kebutuhan yang 

teridentifikasi. 

Menurut Siagian (2002), kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu: 

gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja, disiplin 
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kerja, kepuasan kerja, komunikasi dan faktor-faktor lainnya. Dari beberapa faktor 

diatas, untuk meningkatkan kinerja karyawan salah satunya adalah dengan 

memperhatikan faktor lingkungan kerja. Organisasi selaku induk kerja harus 

menyediakan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif yang mampu memancing 

para karyawan untuk bekerja dengan produktif. Lingkungan kerja merupakan salah satu 

komponen terpenting dalam karyawan menyelesaikan pekerjaannya. Disini yang 

dimaksud dengan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para 

pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan. Lingkungan kerja ada dua macam yaitu lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non fisik. Menurut Sedamaryanti (2001:21), lingkungan kerja fisik 

adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat 

mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung, sedangkan 

lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan 

hubungan kerja, baik hubungan kerja dengan atasan maupun hubungan sesama rekan 

kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Terciptanya lingkungan kerja yang nyaman, 

aman dan menyenangkan merupakan salah satu cara perusahaan untuk dapat 

meningkatkan kinerja para karyawan. 

Penyediaan lingkungan kerja secara nyaman akan mampu memberikan kepuasan 

kepada karyawan yang juga merupakan salah satu faktor dalam meningkatkan kinerja. 

Menurut Robbins (2002:36) kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang individu 

terhadap pekerjaanya. Seseorang dengan sikap kepuasan tinggi menunjukkan sikap 

positif terhadap kerja, seseorang yang tidak puas terhadap pekerjaannya menunjukkan 
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sikap negatif terhadap kerja tersebut. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan suatu 

hal yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian pada 

kegiatan didasarkan sesuai dengan keinginan individu maka semakin tinggi 

kepuasannya terhadap kepuasan tersebut. Dengan demikian kepuasan merupakan 

evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang/tidak senang, 

puas/tidak puas dalam bekerja. Dari penjelasan diatas, maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Pelaihan dan Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening” 

KAJIAN LITERATUE 

1. Pelatihan 

Menurut Rivai (2005:231) Program pelatihan karyawan dapat membantu karyawan 

untuk memperbaiki berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan agar 

menjalankan pekerjaanya dengan baik yang secara langsung akan mempengaruhi 

bisnis perusahaan/organisasi tersebut. Indikator pelatihan (Rivai, 2005) diantaranya: 

1) Materi Pelatihan 

Materi yang disusun dari estimasi kebutuhan tujuan pelatihan, kebutuhan dalam 

bentuk pengajaran keahlian khusus, menyajikan pengetahuan yang diperlukan. 

 

2) Metode Pelatihan 
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Sesuai dengan materi pelatihan yang diberikan, maka ditentukanlah metode 

atau cara penyajian yang paling tepat. Penentuan atau pemilihan metode 

pelatihan tersebut didasarkan atas materi yang akan disajikan. 

3) Pelatih (Instruktur) 

Pelatih harus didasarkan pada keahlian dan kemampuannya untuk 

mentransformasikan keahlian tersebut pada peserta latihan. 

4) Peserta Pelatihan 

Peserta  pelatihan  tentunya  harus  diseleksi  berdasarkan  persyaratan  tertentu  

dan kualifikasi  yang  sesuai. Sangat penting untuk memperhitungkan tipe 

pekerjaan dan jenis pekerjaan yang akan dilatih. 

 

5) Sarana Pelatihan 

Sarana pendukung evaluasi pelatihan dimaksudkan untuk mengukur kelebihan 

suatu program, kelengkapan dan kondisi yang merupakan umpan balik untuk 

meilai atau menghasilkan output yang sesuai. 

2. Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayati (2001) definisi lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang 

bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan 

maupun sebagai kelompok. Indikator lingkungan kerja (Sedarmayanti, 2001:26) 

dibagi menjadi 2 yaitu fisik dan non fisik. 
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1) Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di 

sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 

maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua 

kategori, yaitu: 

a) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (Seperti: pusat 

kerja, kursi, meja dan sebagainya) 

b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut 

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, seperti: 

penerangan, temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, kebisingan, getaran 

mekanis, bau tidak sedap, tata warna, dekorasi, musik, keamanan. 

2) Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan 

dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan 

sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 

3. Kepuasan Kerja 

Menurut Robbins (2003), kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan 

seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dengan 

banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Menurut Robbins (2003) 

indikator dalam kepuasan kerja yaitu: 

1) Pekerjaan yang secara mental menantang. 

Pada umumnya individu lebih menyukai pekerjaan yang memberi peluang 

untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan serta memberi beragam 
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tugas, kebebasan dan umpan balik tentang seberapa baik pekerjaannya. 

Karakteristik-karakteristik ini membuat kerja lebih menantang secara mental. 

2) Ganjaran yang pantas 

Karyawan menginginkan sistem bayaran yang adil, tidak ambigu, dan selaras 

dengan harapan-harapan karyawan. Ketika bayaran dianggap adil sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individual dan standar bayaran 

masyarakat, kemungkinan akan tercipta kepuasan. 

3) Kondisi kerja yang mendukung. 

Karyawan berhubungan dengan lingkungan kerjanya untuk kenyaman pribadi 

dan kemudahan melakukan pekerjaan yang baik, yang termasuk dalam kondisi 

kerja misalnya tata ruang, kebersihan ruang kerja, fasilitas dan alat bantu. 

4) Rekan kerja yang mendukung 

Individu mendapatkan sesuatu yang lebih daripada uang atau prestasi yang 

nyata dari pekerjaan tetapi karyawan juga memenuhi kebutuhan interaksi sosial. 

Perilaku atasan seseorang juga merupakan faktor penentu kepuasan yang 

utama. Untuk memelihara dan mempertahankan hubungan interpersonal ini, 

perlu diterapakannya: saling menghargai, loyal dan toleran antara satu dengan 

yang lain, sikap terbuka dan keakraban antar karyawan. 

4. Kinerja 

Kinerja menurut Mathis dan Jackson (2011) adalah apa yang dilakukan atau tidak 

dilakukan oleh karyawan. Kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan 

pekerjaan meliputi elemen sebagai berikut: 
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1) Kuantitas Kerja 

Standar ini dilakukan dengan cara membandingkan antara besarnya volume 

kerja yang seharusnya (standar kerja normal) dengan kemampuan sebenarnya.  

Diukur  dari  persepsi  karyawan  terhadap  jumlah  aktivitas  yang ditugaskan 

beserta hasilnya. 

2) Kualitas Kerja 

Standar ini menekankan pada mutu kerja yang dihasilkan dibandingkan volume 

kerja. apat  diukur  dari  persepsi  karyawan  terhadap  kualitas  pekerjaan yang   

dihasilkan   serta   kesempurnaan   tugas   terhadap   ketrampilan   dan 

kemampuan  karyawan 

 

3) Pemanfaatan Waktu 

Penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan kebijaksanaan perusahaan. 

Diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan  dari  

awal  waktu  sampai  menjadi  output. 

4) Tingkat Kehadiran 

Asumsi yang digunakan dalam standar ini adalah jika kehadiran pegawai di 

bawah standar kerja yang ditetapkan maka pegawai tersebut tidak akan mampu 

memberikan kontribusi yang optimal bagi perusahaan. 
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5) Kerjasama 

Keterlibatan seluruh pegawai dalam mencapai target yang ditetapkan akan 

mempengaruhi keberhasilan bagian yang diawasi. Kerjasama antara pegawai 

dapat ditingkatkan apabila pimpinan mampu memotivasi pegawai dengan baik. 

 

HIPOTESIS 

1. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

3. Pelatihan dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

4. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

5. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

6. Pelatihan dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

7. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

8. Pengaruh tidak langsung pelatihan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja lebih 

besar dari pengaruh langsung pelatihan terhadap kinerja 

9. Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

lebih besar dari pengaruh langsung pelatihan terhadap kinerja 
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METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif yaitu penelitian 

tentang data yang dikumpulkan dan dinyatakan dalam bentuk angka- angka, kemudian 

juga berupa data kualitatif sebagai proses penelitian deskriptifnya, seperti kata-kata 

atau kalimat yang tersusun dalam angket, kalimat hasil konsultasi atau wawancara 

antara peneliti dan informan. Proses penelitian kuantitatif bersifat deduktif, dimana 

untuk menjawab rumusan masalah digunakan konsep atau teori sehingga dapat 

dirumuskan hipotesis. 

Pembahasan hasil penelitian ini dimulai dari uji validitas dan reliabilitas, analisis 

deskriptif (deskripsi variabel penelitian) kemudian dilanjutkan dengan uji asumsi 

klasik, analisis regresi, pengujian hipotesis, dan yang terakhir adalah mengenai analisis 

jalur (path analysis). Pengumpulan data penelitian ini dilakukan dengan menyebar 

kuesioner kepada responden yaitu seluruh karyawan Grand Keisha Hotel by Horison 

Yogyakarta terdiri daru 113 karyawan. Dari jumlah tersebut menyebar kuesioner 

sebanyak 100 dan kuesioner yang kembali dan bisa diolah yaitu sebanyak 82. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Pelatihan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Analisis regresi menganalisis pengaruh pelatihan dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja baik secara simultan maupun parsial dengan uji regresi linier berganda. 

Tabel 1 Regresi Linier 

Pelatihan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja X1 dan X2 Y  
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Variabel dependen: Kinerja 

Variabel 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t 

Hitung 
Sig. Keterangan 

B Beta 

Pelatihan 0.096 0.117 1.197 0.235 
Tidak 

Signifikan 

Lingkungan 

Kerja 
0.487 0.480 4.912 0.000 Signifikan 

Konstanta: 22.843 

F Hitung: 13.862 

Sig: 0,000 

R Square: 0.260 

Sumber: Data primer diolah tahun 2018 (Lampiran 10) 

Bentuk umum persamaan regresi adalah sebagai berikut: 

Y = 22.843 + 0.096 X1 + 0.487 X2 

Berdasarkan tabel 1 diatas dapat diketahui: 

a. Nilai konstanta sebesar 22.843 artinya jika pelatihan dan lingkungan kerja 

jumlahnya adalah 0, maka kinerja nilainya adalah 22.843 

b. Nilai koefisien regresi untuk variabel X1 sebesar 0.096 artinya jika variabel 

pelatihan ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan nilai variabel 

kinerja sebesar 0.096 satuan. 

c. Nilai koefisien regresi untuk variabel X2 sebesar 0.487 artinya jika variabel 

lingkungan kerja ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan nilai 

variabel kinerja sebesar 0.487 satuan. 
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A. Uji t 

Uji t digunakan untuk melihat pengaruh variabel kualitas pelatihan dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja secara parsial, hal ini dapat dilihat dari angka beta atau 

standardized coefficient dalam tabel 1. Diketahu t tabel = 1.994 

1) Pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

Dengan demikian dapat disimpulkan nilai signifikansi sebesar 0.235 > 0.05 dan 

t hitung 1.197 < t tabel 1.994, sehingga Ho diterima dan Ha ditolak dengan arah 

pengaruh yang negatif yang berarti semakin tinggi pelatihan di Grand Keisha 

Hotel Yogyakarta, maka akan semakin rendah kinerja karyawan. Artinya 

hipotesis 1 “pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja” tidak terbukti. 

2) Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

Dengan demikian dapat disimpulkan nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 dan 

t hitung 4.912 > t tabel 1.994, sehingga Ha diterima dan Ho ditolak dengan arah 

pengaruh yang positif yang berarti semakin tinggi lingkungan kerja, semakin 

tinggi pula kinerja karyawan. Artinya hipotesis 2 “lingkungan kerja secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja” terbukti. 

B. Uji F 

Diketahu f tabel = 3.11 

3) Pengaruh pelatihan dan lingkungan kerja secara simultan terhadap 

kinerja karyawan 
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Berdasarkan tabel 1 didapatkan angka signifikansi 0,000 < 0,05 dan f hitung 

13.862 > f tabel 3.11 yang berarti bahwa hipotesis 3 “pelatihan dan lingkungan 

kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja” 

terbukti.  

C. Koefisien determinasi  

Besarnya pengaruh pelatihan dan lingkungan kerja terhadap kinerja dapat dilihat 

dari hasil R square sebesar 0.260. Sehingga dapat disimpulkan besarnya kontribusi 

variabel pelatihan dan lingkungan kerja terhadap kinerja sebesar 26% dan sisanya 

adalah faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

2. Pengaruh Pelatihan dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Analisis regresi menganalisis pengaruh pelatihan dan lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja baik secara simultan maupun parsial dengan uji regresi linier 

berganda. 

Tabel 2 Regresi Linier 

Pelatihan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja X1 dan X2 Z  

Variabel dependen: Kepuasan Kerja 

Variabel 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t 

Hitung 
Sig. Keterangan 

B Beta 

Pelatihan 0.390 0.315 3.240 0.002 Signifikan 

Lingkungan 

Kerja 
0.565 0.368 3.785 0.000 Signifikan 
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Konstanta: 9.408 

F Hitung: 14.387 

Sig: 0,000 

R Square: 0.267 

Sumber: Data primer diolah tahun 2018 (Lampiran 11) 

Bentuk umum persamaan regresi adalah sebagai berikut: 

Z = 9.408 + 0.390 X1 + 0.565 X2 

Berdasarkan tabel 2 diatas dapat diketahui: 

a. Nilai konstanta sebesar 9.408 artinya jika pelatihan dan lingkungan kerja 

jumlahnya adalah 0, maka kepuasan kerja nilainya adalah 9.408 

b. Nilai koefisien regresi untuk variabel X1 sebesar 0.390 artinya jika variabel 

pelatihan ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan nilai variabel 

kepuasan kerja sebesar 0.390 satuan. 

c. Nilai koefisien regresi untuk variabel X2 sebesar 0.565 artinya jika variabel 

lingkungan kerja ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan nilai 

variabel kepuasan kerja sebesar 0.565 satuan. 

A. Uji t 

Uji t digunakan untuk melihat pengaruh variabel kualitas pelatihan dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja secara parsial, hal ini dapat dilihat dari angka beta atau 

standardized coefficient dalam tabel 2. Diketahu t tabel = 1.994 

4) Pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja 
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Dengan demikian dapat disimpulkan nilai signifikansi sebesar 0.002 < 0.05 dan 

t hitung 3.240 > t tabel 1.994, sehingga Ha diterima dan Ho ditolak dengan arah 

pengaruh yang positif yang berarti semakin tinggi pelatihan di Grand Keisha 

Hotel Yogyakarta, semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan. Artinya 

hipotesis 4 “pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja” terbukti. 

5) Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

Dengan demikian dapat disimpulkan nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 dan 

t hitung 3.785 > t tabel 1.994, sehingga Ha diterima dan Ho ditolak dengan arah 

pengaruh yang positif yang berarti semakin tinggi lingkungan kerja, semakin 

tinggi pula kepuasan kerja karyawan. Artinya hipotesis 5 “lingkungan kerja 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja” 

terbukti. 

B. Uji F 

Diketahu f tabel = 3.11 

6) Pengaruh pelatihan dan lingkungan kerja secara simultan terhadap 

kepuasan kerja 

Berdasarkan tabel 2 didapatkan angka signifikansi 0,000 < 0,05 dan f hitung 

14.387 > f tabel 3.11 yang berarti bahwa hipotesis 6 “pelatihan dan lingkungan 

kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja” terbukti. 
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C. Koefisien determinasi 

Besarnya pengaruh pelatihan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dapat 

dilihat dari hasil R square sebesar 0.267. Sehingga dapat disimpulkan besarnya 

kontribusi variabel pelatihan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 

26.7%  dan sisanya adalah faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Analisis regresi menganalisis pengaruh kepuasan terhadap kinerja baik secara 

parsial dengan uji regresi linier sebagai berikut 

Tabel 3 

Regresi Linier Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Z Y  

Variabel dependen: Kinerja 

Variabel 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t 

Hitung 
Sig. Keterangan 

B Beta 

Kepuasan 

Kerja 
0.221 0.334 3.171 0.002 Signifikan 

Konstanta: 32.036 

Sig: 0,002 

R Square: 0.112 

Sumber: Data primer diolah tahun 2017 (Lampiran 12) 

Bentuk umum persamaan regresi adalah sebagai berikut: 

Y = 32.036 + 0.221 Z 

Berdasarkan tabel 3 diatas dapat diketahui: 
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a. Nilai konstanta sebesar 32.036 artinya jika kepuasan kerja jumlahnya adalah 0, 

maka kinerja nilainya adalah 32.036 

b. Nilai koefisien regresi untuk variabel Z sebesar 0.221 artinya jika variabel 

kepuasan kerja ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan nilai 

variabel kinerja sebesar 0.221 satuan. 

A. Uji t 

Uji t digunakan untuk melihat pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 

secara parsial, hal ini dapat dilihat dari angka beta atau standardized coefficient 

dalam tabel 3. Diketahui t tabel = 1.994 

7) Pengaruh kepuasan  kerja terhadap kinerja 

Dengan demikian dapat disimpulkan nilai signifikansi sebesar 0.002 < 0.05 dan 

t hitung 3,171 > t tabel 1.994, sehingga Ha diterima dan Ho ditolak dengan arah 

pengaruh yang positif yang berarti semakin tinggi kepuasan kerja di Grand 

Keisha Hotel, maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan. Artinya 

hipotesis 7 “kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja” terbukti. 

B. Koefisien determinasi 

Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja dapat dilihat dari hasil R square 

sebesar 0.112. Sehingga dapat disimpulkan besarnya kontribusi variabel kepuasan 

kerja terhadap kinerja sebesar 11.2% dan sisanya adalah faktor-faktor lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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4. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Menurut Ghozali (2013) analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi 

berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 

hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang telah ditetapkan 

sebelumnya berdasarkan teori. Terdapat dua bentuk dalam analisis jalur, yang 

pertama analisis pengaruh secara langsung dan analisis pengaruh secara tidak 

langsung. Untuk mempermudah analisis jalur, langkah pertama yaitu 

menerjemahkan hipotesis penelitian ke dalam bentuk gambar. Adapun gambar 

tersebut adalah sebagai berikut:  

Gambar 1 

A. Pengaruh Langsung 

Pengaruh langsung adalah pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen tanpa adanya moderator oleh variable lain. Berikut adalah analisis pada 

pengaruh langsung: 

Pelatihan 

Lingkungan 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja 
Kinerja 

0.487 

0.096 

0.390 

0.565 

 

 

0.221 
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a. Pengaruh variabel pelatihan kerja terhadap kinerja 

X1  Y = 0.096 

b. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

X2  Y = 0.487 

c. Pengaruh variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja 

X1  Z = 0.390 

d. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

X2  Z = 0.565 

e. Pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 

Z  Y = 0.221 

B. Pengaruh Tidak Langsung 

a. Pengaruh variabel kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan 

kerja 

X1  Z  Y = (0.390 x 0.221) = 0.086 

b. Pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

X2  Z  Y = (0.487 x 0.221) = 0.125 

8) Pengaruh tidak langsung pelatihan terhadap kinerja melalui kepuasan 

kerja lebih besar dari pengaruh langsung pelatihan terhadap kinerja 

Pengaruh langsung pelatihan terhadap kinerja sebesar 0.096 sedangkan 

pengaruh tidak langsung pelatihan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

sebesar 0.086. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh langsung pelatihan 

terhadap kinerja lebih besar dibandingkan pengaruh tidak pelatihan terhadap 



23 
 

kinerja melalui kepuasan kerja. Artinya, hipotesis 8 “pengaruh tidak langsung 

pelatihan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja lebih besar dari pengaruh 

langsung pelatihan terhadap kinerja” tidak terbukti. 

9) Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja lebih besar dari pengaruh langsung lingkungan kerja 

terhadap kinerja 

Pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja sebesar 0.487 sedangkan 

pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan 

kerja sebesar 0.125. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh langsung 

lingkungan kerja terhadap kinerja lebih besar dibandingkan pengaruh tidak 

langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. Artinya, 

hipotesis 9 “pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja lebih besar dari pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap 

kinerja” tidak terbukti. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data melalui kuisioner yang disebarkan kepada karyawan 

Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta, maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Pelatihan secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta. 

2. Lingkungan kerja secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta. 



24 
 

3. Pelatihan dan lingkungan kerja secara simultan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja kayawan Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta. 

4. Pelatihan secara parsial tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta. 

5. Lingkungan kerja secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta. 

6. Pelatihan dan lingkungan kerja secara simultan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta. 

7. Kepuasan kerja secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta. 

8. Pengaruh langsung (pelatihan terhadap kinerja) lebih besar dari pengaruh tidak 

langsung (pelatihan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja). 

9. Pengaruh langsung (lingkungan kerja terhadap kinerja) lebih besar dari pengaruh 

tidak langsung (lingkungan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja). 

SARAN  

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan di atas, selanjutnya dapat diusulkan saran 

yang diharapkan akan bermanfaat bagi Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta 

1. Bagi Pihak Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta 

Pihak Grand Keisha Hotel by Horison Yogyakarta sebaiknya mengevaluasi 

pelatihan yang diterapkan di perusahaan. Perusahaan perlu menerapkan program 

pelatihan sesuai dengan kebutuhan karyawan, sehingga karyawan bisa 
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mengembangkan kemampuannya, dimana dapat dimulai dari pemilihan instruktur 

pelatihan yang memiliki kualitas lebih baik karena terlihat rendahnya penilaiaan 

karyawan terhadap hal tersebut. Dengan pelatihan yang tepat sasaran baik materi, 

metode, pelatih dan peserta serta sarana akan sangat penting untuk terus 

meningkatkan kinerja karyawan. 

2. Peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih banyak memiliki kekurangan 

karena banyaknya keterbatasan. Diharapkan untuk penelitian selanjutnya untuk 

dapat menggali lebih banyak informasi terkait perusahaan yang akan diteliti dan 

diharapkan untuk menggunakan sampel yang lebih banyak. 
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