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ABSTRAK 

 

PENGARUH PELATIHAN DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI 

VARIABEL INTERVENING PADA PT. TOBA SURIMI  

INDUSTRIES 

 

NAMIRA AZKIYA RAHMA  

2005160039 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238 

 

Email : namiraazkiyarahma@gmail.com  

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana Pengaruh Pelatihan Dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening Pada PT. Toba Surimi Industries baik secara parsial maupun 

simultan. Pendekatan penelitian ini adalah asosiatif. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dan analisis statistik yakni partial least square – structural 

equestion model (PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) 

dengan variabel laten. Pelatihan berpengaruh namun tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan Pada PT. Toba Surimi Industries. Pelatihan berpengaruh dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja Pada PT. Toba Surimi Industries. Lingkungan 

kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan Pada PT. Toba Surimi 

Industries. Lingkungan kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

Pada PT. Toba Surimi Industries. Kepuasan kerja berpengaruh dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan Pada PT. Toba Surimi Industries. Kepuasan kerja 

memediasi pelatihan terhadap kinerja karyawan Pada PT. Toba Surimi Industries. 

Kepuasan kerja memediasi lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Pada PT. 

Toba Surimi Industries. 

Kata Kunci : Pelatihan, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan, Kepuasan 

Kerja  
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ABSTRACT  

 

THE EFFECT OF TRAINING AND WORK ENVIRONMENT ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION AS AN 

INTERVENING VARIABLE AT PT. TOBA SURIMI  

INDUSTRY 

 

NAMIRA AZKIYA RAHMA  

2005160039 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238 

 

Email : namiraazkiyarahma@gmail.com  

 

This study aims to determine how the Influence of Training and Work Environment 

on Employee Performance with Job Satisfaction as an Intervening Variable at PT. 

Toba Surimi Industries both partially and simultaneously. The approach to this 

study is associative. This study uses a quantitative approach and statistical 

analysis, namely the partial least square - structural equation model (PLSSEM) 

which aims to conduct path analysis with latent variables. Training has an effect 

but is not significant on employee performance at PT. Toba Surimi Industries. 

Training has an effect and is significant on job satisfaction at PT. Toba Surimi 

Industries. The work environment has an effect and is significant on employee 

performance at PT. Toba Surimi Industries. The work environment has an effect 

and is significant on job satisfaction at PT. Toba Surimi Industries. Job 

satisfaction has an effect and is significant on employee performance at PT. Toba 

Surimi Industries. Job satisfaction mediates training on employee performance at 

PT. Toba Surimi Industries. Job satisfaction mediates the work environment on 

employee performance at PT. Toba Surimi Industries. 

Keywords: Training, Work Environment, Employee Performance, Job 

Satisfaction  
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BAB 1 

PENDAHULUAN  

1.1 Latar Belakang Masalah 

Manajemen sumber daya manusia memilki peran penting dalam 

mengkoordinasikan dan memaksimalkan potensi karyawan demi keberhasilan 

perusahaan. Pendekatan ini mencerminkan pemahaman bahwa manusia adalah 

aset penting yang memerlukan pengembangan sistematis untuk memberikan 

manfaat maksimal bagi perusahaan dan pertumbuhan pribadi. 

Menurut Mathis & Jackson (2018) mengatakan: Sumber daya manusia 

merupakan sistem yang mengatur pemanfaatan potensi manusia secara maksimal 

dan terarah untuk mencapai objektif perusahaan. 

Marwansyah (2020), Manajemen sumber daya manusia selalu berusaha 

untuk mengintegrasikan strategi-strateginya pada strategi perusahaan dalam 

rangka mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Oleh karena itu, dalam hal ini peran 

manajemen sumber daya manusia selalu lebih dari hanya sekumpulan aktivitas-

aktivitas yang berhubungan dengan pengkoordinasian sumber daya manusia. 

Manajemen sumber daya manusia mempunyai peran besar dalam kesuksesan 

perusahaan secara keseluruhan. Salah satu tujuan manajemen sumber daya 

manusia adalah memastikan perusahaan memiliki tenaga kerja yang berkualitas 

dan berkinerja tinggi, serta dilengkapi dengan sarana untuk menghadapi 

perubahan yang dapat memenuhi kebutuhan pekerjanya. 

Sumber daya manusia juga merupakan faktor yang mempengaruhi 

perkembangan perusahaan dan organisasi-nya. Jadi bisa dikatakan sebuah 

perusahaan dapat berkembang dengan sangat besar apabila di dalamnya memiliki 
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banyak tenaga kerja yang sangat berkompeten dibidangnya, sebaliknya pula 

apabila sumber daya manusia bekerja disebuah perusahaan itu tidak bermutu 

maka perkembangan perusahaan tersebut juga akan terhambat, perusahaan yang 

bermutu maka memiliki kinerja yang baik yaitu hasil kinerja karyawan dalam 

menjalankan aktivitasnya ini disebut kinerja. 

Kinerja berdasarkan Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) adalah suatu 

hal yang ingin diraih dari hasil kompentasi pekerjaan yang dimiliki. Kinerja 

begitu diperlukan pada suatu perusahaan agar mampu mencapai sasaran yang 

diinginkan dengan memiliki tenaga kerja yang bermutu. Secara kuantitas maupun 

kualitas, kinerja tercapai berdasarkan hasil yang telah dilakukan oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tanggungnya sesuai dengan tugas yang diberikan 

Mangkunegara (2016). Menurut Rivai (2015) menjelaskan bahwa kinerja adalah 

tindakan konkret yang ditunjukkan oleh individu sebagai hasil dari pekerjaan yang 

dicapai oleh karyawan sesuai dengan tugasnya di dalam perusahaan. Sedangkan 

menurut Wibowo (2016) kinerja merupakan proses pelaksanaan tugas berserta 

pencapaian yang diperoleh dari tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan. 

Menurut kesimpulan dari Siswadi et al., (2020) kinerja karyawan 

merupakan tingkat pencapaian atau keberhasilan seorang karyawan dalam 

menjalankan tugas serta tanggung jawabnya. Secara umum, kinerja ini 

dipengaruhi oleh duajenis faktor, yaitu faktor internal dan eksternal. Faktor 

internal adalah dorongan yang berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri, seperti 

rasa puas terhadap pekerjaan, kondisi lingkungan kerja, pelatihan, dan sebagainya. 

Sementara itu, faktor eksternal adalah pengaruh yang datang dari luar individu 

karyawan yang turut mendukung tercapainya kinerja yang maksimal. 
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Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya 

yaitu pelatihan, lingkungan kerja dan kepuasan kerja (Hartomo et al., 2020,  

Lestary et al., 2017 dan Paparang et al., 2021) 

Pelatihan merupakan pendidikan jangka pendek yang biasanya lebih fokus 

pada praktik yang berguna untuk meningkatkan kinerja para karyawan untuk 

mengurangi kesalahan dalam pekerjaan, pelatihan telah ditekankan pada 

peningkatan kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang spesifik pada saat ini. 

Menurut Hanggraeni (2020) Pelatihan merupakan kegiatan pembelajaran yang 

berfungsi membantu kelancaran pelaksanaan pekerjaan.  

Menurut Kaswan (2019), Pelatihan adalah upaya untuk meningkatkan 

kemampuan karyawan dalam melakukan pekerjaan mereka. Pelatihan biasanya 

dilakukan dalam waktu yang singkat dan terfokus pada keterampilan spesifik yang 

dibutuhkan untuk mencapai tujuan tertentu. Pelatihan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan hal itu menjadi  sangat penting bagi organisasi ataupun 

perusahaan dalam mengubah kinerja para karyawan untuk pertumbuhan serta 

kesuksesan perusahaannya, seorang karyawan akan menjadi lebih efisien dan 

produktif jika dapat dilatih dengan baik. Perusahaan dapat mengembangkan dan 

meningkatkan kualitas karyawan dengan memberikan pelatihan agar karyawan 

memiliki kesempatan belajar untuk dapat meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilannya, pelatihan tidak hanya untuk meningkatkan tetapi juga dapat 

menginspirasi mereka untuk melakukan pekerjaannya dengan benar. 

Hal diatas dapat dibuktikan bahwa adanya keterkaitan hubungan antara 

pelatihan dengan kinerja karyawan dari hasil penelitian Hartomo et al., (2020) 

bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor pelatihan yang mampu 
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meningkatkan wawasan pengetahuan dan keterampilan karyawan dan pelatihan 

dapat membantu karyawan untuk lebih meningkatkan kinerjanya. 

Menurut Darmadi (2020), lingkungan kerja merujuk pada segala sesuatu 

yang ada di sekitar karyawan yang dapat memengaruhi individu dalam 

menjalankan tugas yang diberikan kepadanya, seperti keberadaan sistem 

pendingin udara, pencahayaan yang baik, suasana kerja dan berbagai faktor 

lainnya. Suasana kerja yang mendukung akan membuat karyawan merasa 

tenteram dan dapat bekerja secara maksimal. Kondisi kerja dapat mempengaruhi 

emosi seseorang karyawan. Jika karyawan menyenangi tempat kerjanya, mereka 

akan merasa nyaman dan berhasil dalam pekerjaannya, hubungan antar rekan 

kerja dan fasilitas kerja yang memadai merupakan komponen penting dalam 

lingkungan kerja. Namun menurut  

Lingkungan kerja menjadi tempat karyawan melakukan aktivitasnya 

sehari-hari dan segala sesuatu fisik atau non fisik yang ada disekitar lingkungan 

kerja yang bisa mempengaruhi karyawan dalam menjalankan tugas yang menjadi 

tanggung jawabnya. Maka dari itu perusahaan harus memperhatikan lingkungan 

kerja karena lingkungan yang baik dapat membuat karyawan lebih nyaman untuk  

bekerja serta dapat mempermudah karyawan dalam menjalankan aktivitas yang 

dilakukannya.  Jika lingkungan kerja nyaman  maka karyawan akan lebih efektif 

dan dapat menyelesaikan sesuai dalam skala waktu yang di tentukan. Suatu 

kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila dapat melaksanakan kegiatan 

secara optimal, sehat, nyaman dan aman. Jika lingkungan kerja yang kurang baik 

dapat menyebabkan tidak efisiennya suatu rancangan sistem kerja. Perusahaan 

harus mengkondisikan keadaan lingkungan kerja perusahaannya demi tercapainya 
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tujuan perusahaan secara efektif sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan 

(Sedermayanti, 2017).  

Sementara itu dari hasil penelitian dari Lestary et al., (2017) mengatakan 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, bahwa lingkungan kerja 

merupakan suatu hal yang penting untuk diperhatikan oleh sebuah perusahaan 

agar karyawan merasa nyaman dan aman ketika melakukan tanggung jawabnya. 

Menurut Affandi (2016) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja adalah  

mengakibatkan pertambahan performa pekerja, sehingga pekerja yang merasa 

senang akan lebih efektif dalam melaksanakan tugas. Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam 

sikap positif pekerja terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi 

dilingkungan kerjanya. Meningkatkan kepuasaan kerja, perusahaan harus 

merespon kebutuhan pekerja dan hal ini sekali lagi secara tidak langsung telah 

dilakukan berbagai kegiatan manajemen sumber daya manusia seperti dijelaskan 

sebelumnya. Kepuasan kerja sering dipandang sebagai kombinasi beragam emosi, 

nilai-nilai, dan persepsi yang dimiliki seseorang tentang tugas-tugasnya terkait 

dengan tanggung jawab mereka (Barnett, 2017). 

 Kepuasan kerja bukanlah seberapa keras atau seberapa baik seseorang 

bekerja, melainkan seberapa jauh seseorang menyukai pekerjaan tertentu. 

Kepuasan kerja berhubungan dengan perasaan atau sikap seseorang mengenai 

pekerjaan itu sendiri seperti kepuasan dalam gaji, kesempatan untuk karyawan 

yang berprestasi mendapatkam promosi atau pendidikan, bagaimana hubungan 

antar bawahan dan atasan dan hubungan rekan kerja yang harmonis. Bila 
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kepuasan kerja meningkat maka karyawan atau pekerja akan lebih bersemangat 

sehingga kinerja akan meningkat. 

Berdasarkan hasil penelitian Paparang et al., (2021) Menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, bahwa kepuasan kerja 

bisa meningkatkan performa karyawan suatu perusahaan maka dengan begitu 

kepuasan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

PT. Toba Surimi Industries didirikan pada tahun 1997 beralamat di Jl. 

Pulau Sumatera, MABAR, Kec. Medan Deli, Kota Medan, Sumatera Utara 2024. 

Perusahaan ini memiliki pengalaman sekitar dua puluh tahun dalam pengolahan 

makanan laut. Perusahaan ini bergerak di bidang industri pengolahan hasil laut, 

antara lain produk pasteurisasi, produk beku, produk kaleng, dan campuran 

makanan laut beku, khususnya daging kepiting. Selain kepiting, perusahaan juga 

mengolah ikan (tuna, ikan kakatua, teri, nila, dll), cumi (sotong, cumi, gurita, dll), 

dan kerang lainnya (kerang, bayi kerang, dll). Produk ini terutama dipasarkan di 

Amerika Serikat, Uni Eropa, Kanada, Inggris, dan Australia. 

Berdasarkan observasi awal pada objek penelitian terdapat berbagai 

masalah yang ditemukan PT. Toba Surimi Industries diantaranya bahwa kinerja 

karyawan belum optimal. Hal ini dapat dilihat data capaian kinerja yang disajikan 

dalam tabel berikut.  
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Tabel 1.1 

Penilaian Kinerja Karyawan 

Sumber: data PT. Toba Surimi Industries 

Dari tabel 1.1 diatas memperlihatkan bahwa target penjualan tidak tercapai 

dari tahun ketahun sehingga dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan belum 

optimal dikarenakan dalam pertahun PT. Toba Surimi Industries harus 

mendapatkan 20 buyer (pelanggan baru) dan 35 container (mengangkut barang 

produksi yang siap untuk di ekspor keluar negara). Belum optimalnya kinerja 

karyawan PT. Toba Surimi Industries tersebut, diduga dipengaruhi oleh masalah 

pelatihan, lingkungan kerja dan kepuasan kerja. 

Hasil pra-survey kepada 25 karyawan PT. Toba Surimi Industries 

ditemukan bahwa pelatihan belum merata dan belum efektif, sebagaimana 

disajikan pada tabel berikut.   

Tabel 1.2. 

Hasil Pra- Survey Pelatihan 

Sumber: data diolah 2025 

Tahun Tujuan Strategis Penilaian 

Target 

Capaian 

2021 Meningkatkan 

penjualan 

20 buyer/ 35 

container 

4 buyer/ 19 

container 

2022 Meningkatkan 

penjualan 

20 buyer/ 35 

container 

4 buyer/ 19 

container 

2023 Meningkatkan 

penjualan 

20 buyer/ 35 

Container 

10 buyer/ 35  

container 

No. Pernyataan  Ya Persen  

(%) 

Tidak Persen  

(%) 

1 Saya diberikan pelatihan 

setelah lolos seleksi. 

14 56% 11 44% 

2 Pelatihan yang diadakan 

selalu tepat pada hasil yang 

diinginkan. 

9 36% 16 64% 

3 Saya puas dengan pelatihan 

yang saya terima  

16 64% 9 36% 
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Dari tabel 1.2 diatas, terlihat bahwa belum semua karyawan mengikuti 

pelatihan, dimana tidak semua diberikan pelatihan setelah lolos seleksi, pelatihan 

yang diadakan belum tepat sasaran dan sebagaian karyawan masih belum merasa 

puas atas pelatihan yang diikutinya dimana perusahaan hanya memberikan 

pelatihan berupa pelatihan menjaga kualitas makanan laut, pelatihan sumber daya 

perikanan namun karyawan mengingkan pelatihan yang sesuai dengan bidang 

pekerjaan mereka.  

Disamping itu lingkungan kerja juga sebelum sepenuhnya kondusif, 

terlihat dari kondisi lingkungan kerja yang ditemukan dari hasil pra-survey yang 

disajikan dalam tabel berikut.  

Tabel 1.3. 

Hasil Pra-Survey Lingkungan Kerja 

Sumber: data diolah 2025 

Berdasarkan tabel 1.3 diperolah hasil yang menunjukkan bahwa, tata ruang 

kerja karyawan belum tersusun dengan baik dan rapi, dikarenakan adanya faktor 

ruangan yang sempit, dokumen lama  yang tertumpuk disamping meja karyawan; 

masih terdapat karyawan yang merasa bahwa perusahaan belum menyediakan 

No. Pernyataan Ya Persen 

(%) 

Tidak Persen 

(%) 

1 Tata ruang karyawan tersusun 

dengan baik dan rapi. 

16 64% 9 36% 

2 Perusahaan memberikan 

fasilitas yang memadai. 

19 76% 6 24% 

3 Tingkat kebisingan 

dilingkungan kerja rendah dan 

tidak mengganggu kosentrasi. 

12 48% 13 52% 
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fasilitas kerja yang memadai seperti laptop dan mesin printer karyawan yang 

berada dilantai 2 harus sering turun untuk mengeprint sebuah berkas, perusahaan 

hanya memberikan fasilitas komputer yang sudah lama, ruangan yang ber AC dan 

memberikan fasilitas ruang istirahat yang nyaman untuk para karyawan; dan 

sebagaian besar karyawan merasakan tingkat kebisingan cukup menganggu 

konsentrasi karyawan atau pekerja dikarenakan adanya faktor seperti ruangan atau 

tempat kerja karyawan yang berdekatan dengan mesin produksi pembekuan 

makanan laut dan berdekatan dengan jalan perlintasan truk container atau 

kendaraan besar. Maka dapat disimpulkan lingkungan kerja pada perusahaan 

belum cukup baik untuk beberapa karyawannya dan harus diperhatikan kembali 

agar perusahaan dapat membuat lingkungan yang nyaman untuk karyawan. 

Selain masalah-masalah diatas, kepuasan kerja karyawan juga belum 

cukup tinggi. Hal ini dapat terlihat dari kondisi yang disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 1.4.  

Hasil Pra-Survey Kepuasan Kerja 

No.  Pernyataan  Ya Persen  

(%) 

Tidak Persen  

(%) 

1 Saya merasa sistem 

penilaian kinerja adil 

dan transparan. 

16 64% 9 36% 

2 Insentif yang diberikan 

perusahaan memadai.  

18 72% 7 28% 

3 Saya menikmati bekerja 

dengan orang-orang 

disini  

12 48% 13 52% 

Sumber:  Data diolah (2025) 

 Berdasarkan tabel 1.4, terlihat sebagian karyawan merasa sistem  

penilaian kinerja perusahaan kurang adil dan transparan, dimana adanya karyawan 

yang sudah bekerja bertahun-tahun dengan penilaian kinerja yang baik tidak dapat 
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naik jabatan; karyawan merasa insentif yang diberikan oleh perusahaan kurang 

sesuai dengan kerjaan yang diberikan, dimana perusahaan hanya memberikan 

insentif berupa bonus dan insentif jaminan kesehatan. Hal ini membuat karyawan 

kurang bersemangat dalam bekerja; karyawan tidak nyaman bekerja dengan 

orang-orang yang ada diperusahaan dikarenakan adanya hubungan yang kurang 

harmonis terhadap antar rekan kerja. 

Dari uraian diatas penulis tertarik untuk mengadakan penelitian dengan 

judul “Pengaruh Pelatihan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Toba Surimi 

Industries.” 

1.2 Identifikasi Masalah  

Dari latar belakang masalah yang telah dijabarkan, maka masalah yang 

dapat diidentifikasi antara lain sebagai berikut:  

1. Kinerja Karyawan PT. Toba Surimi Industries masih belum optimal, dapat 

terlihat dari data pencapaian kinerja karyawan yang belum mencapai 

target. 

2. Pelatihan karyawan PT. Toba Surimi Industries terdapat belum merata dan 

belum efektif, terlihat dari beberapa karyawan tidak semua diberikan 

pelatihan setelah lolos seleksi, pelatihan yang diadakan belum tepat 

sasaran dan sebagaian karyawan masih belum merasa puas atas pelatihan 

yang diikutinya. 

3. Lingkungan Kerja PT. Toba Surimi Industries belum sepenuhnya 

kondusif, terlihat dari tata ruang kerja karyawan belum tersusun dengan 

baik dan rapi dikarenakan adanya faktor ruangan yang sempit, dokumen 
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lama yang tertumpuk disamping meja karyawan, karyawan merasa bahwa 

perusahaan belum menyediakan fasilitas kerja yang memadai seperti 

komputer dan mesin printer, sebagaian besar karyawan merasakan tingkat 

kebisingan cukup mengganggu konsentrasi karyawan atau pekerja 

dikarenakan adanya faktor seperti ruangan atau tempat kerja karyawan 

berdekatan dengan produksi pabrik. 

4. Kepuasan Kerja PT. Toba Surimi Industries masih belum cukup tinggi, 

terlihat dari karyawan merasa sistem penilaian kinerja perusahaan kurang 

adil dan transparan dikarenakan karyawan yang sudah bekerja bertahun-

tahun dengan penilaian kinerja yang baik tidak dapat naik jabatan, insentif 

yang diberikan oleh perusahaan kurang sesuai dengan kerjaan yang 

diberikan hal ini membuat karyawan kurang bersemangat dalam bekerja, 

karyawan tidak nyaman bekerja dengan orang-orang yang ada 

diperusahaan dikarenakan adanya hubungan yang kurang harmonis 

terhadap antar rekan kerja. 

1.3 Batasan Masalah  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Toba Surimi Industries, 

adapun batasan masalah dalam penelitian ini adalah antara lain, ada banyak faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu perusahaan, tetapi penulis 

hanya membatasi pada masalah mengingat dan menyadari adanya keterbatasan 

akan waktu dan pengetahuan, maka penulis hanya membatasi masalah tentang 

pelatihan, lingkungan  kerja  dan kepuasan kerja pada PT. Toba Surimi Industries.  

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Toba Surimi Industries, 
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adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Toba 

Surimi Industries?  

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Toba Surimi Industries? 

3. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Toba 

Surimi Industries? 

4. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Toba Surimi Industries? 

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Toba Surimi Industries? 

6. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening  pada PT. Toba Surimi 

Industries?  

7. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Toba Surimi 

Industries?  

1.5 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Toba Surimi Indsutries, 

adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Toba Sarimi Industries. 

2. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Toba Surimi Industries. 
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3. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kepuasan keja pada PT. 

Toba Surimi Industries. 

4. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

pada PT. Toba Surimi Industries. 

5. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan  

pada PT. Toba Surimi Industries. 

6. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Toba Surimi 

Industries. 

7. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT. Toba Surimi 

Industries. 

1.6 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka peneliti memaparkan 

manfaat penelitian ini antara lain: 

1. Manfaat Secara Teoritis 

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai 

salah satu bahan kajian dalam menambah ilmu pengetahuan, khususnya 

mengenai Pengaruh Pelatihan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. 

Toba Surimi Industries. 

2. Manfaat Secara Praktis 

a. Bagi Instansi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan 
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pemikiran yang dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi 

instansi dalam menyikapi sumber daya manusia yang menyangkut 

pelatihan, lingkungan kerja dan kepuasan kerja. 

b. Bagi Pihak Akademi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu proses pembelajaran 

dan pengaplikasian ilmu pengetahuan, khususnya terhadap ilmu 

Manajemen Sumber Daya Manusia, serta dapat menjadi acuan bagi 

peneliti selanjutnya mengenai tema yang sama. 

3. Manfaat Bagi Penulis 

Sebagai alat mempraktekan teori-teori yang didapt selama perkuliahan 

sehingga penulis bisa mendapat pengetahuan secara praktis mengenai 

masalah-masalah yang dihadapi oleh instansi 
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BAB 2 

KAJIAN TEORI/PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori  

2.1.1 Kinerja Karyawan  

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan  

Kinerja adalah salah satu hal yang paling diprioritaskan. Pencapaian 

pekerja menjadi faktor penting dalam keberhasilan suatu perusahaan. Fungsi 

pekerja dalam melaksanakan pekerjaan dan amanah mereka memberikan efek 

langsung pada efektivitas dan kesuksesan perusahaan. Dalam situasi tertentu, 

lembaga perlu memiliki pekerja yang efektif, cakap, dan memiliki loyalitas untuk 

meraih sasaran perusahaan. Hal tersebut disebabkan efektif atau tidaknya pekerja 

akan sangat memengaruhi dalam mencapai sasaran dan kemajuan perusahaan. 

Menurut Kasmir (2018) kinerja karyawan merupakan suatu faktor kunci 

dalam institusi, karena dengan adanya kinerja karyawan yang baik institusi dapat 

berkembang. 

Menurut Mangkunegara (2017) kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah 

hasil kerja secara efesiensi yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan kewajiban yang diberikan kepadanya. 

Menurut Siddiqi dan Tangem (2018) kinerja karyawan adalah ditentukan 

oleh kompetensi dan transparasi karyawan serta suasana kerja dalam melakukan 

pekerjaanya. 

Menurut Luthans (2016) Kinerja (prestasi kerja) adalah jumlah atau mutu 

yang dihasilkan layanan yang diberikan oleh seseorang yang melakukan 

pekerjaan. 
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Menurut Tanuwijaya (2018) kinerja karyawan adalah  faktor yang 

teramat esensial dalam meningkatkan kapasitas produktif karyawan, dan institusi 

harus mengenali aspek-aspek apa saja yang dapat berpengaruh terhadap capaian 

kerja. 

Menurut Hasibuan (2016) kinerja karyawan (prestasi kerja) merupakan 

capaian seseorang dalam pelaksanaan tanggung jawab yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan pada pengetahuan dan keahlian tepat waktu. 

Menurut Mangkuprawira (2014) kinerja merupakan output dari suatu 

proses kerja yang dilakukan secara terstruktur dalam kurun waktu dan lokasi 

tertentu oleh karyawan maupun organisasi terkait. 

2.1.1.2 Tujuan Dan Manfaat Kinerja Karyawan  

Tujuan Kinerja karyawan Menurut Rivai (2017) pada dasarnya meliputi : 

1. Untuk menilai pencapaian tingkat prestasi karyawan 

2. Memberikan penghargaan, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji pokok 

dan insentif uang 

3. Meningkatkan pertanggung jawaban dari karyawan. 

4. Meningkatkan semangat kerja. 

5. Meningkatkan komitmen.  

6. Membangun hubungan kerja antara karyawan yang satu dengan yang 

lainnya ,memperkuat hubungan karyawan melalui diskusi tentang 

kemajuan kerja mereka. 

7. Sebagai salah satu sumber data untuk perencanaan sumber daya manusia. 

8. Membantu penempatan yang tepat karyawan sesuai dengan pencapaian 

hasil kerjannya. 
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9. Sebagai alat untuk tolak ukur kinerja. 

Menurut Wijonarko (2022) tujuan dari kinerja karyawan, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Meningkatkan kesepahaman antara karyawan tentang persyaratan kinerja. 

2. Memberikan umpan balik positif terhadap hasil kerja seorang karyawan, 

sehingga mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang 

kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu. 

3. Memberikan kesempatan untuk berkembang, membuka ruang untuk 

aspirasi, meningkatkan keterlibatan karyawan, memfasilitasi 

pengembangan karir. 

4. Menetapkan tujuan kembali sasaran masa depan, sehingga karyawan 

termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya. 

Sedangkan menurut Rivai (2014) tujuan kinerja adalah:  

1. Pimpinan membutuhkan sarana untuk mendukung stafnya dalam 

meningkatkan performa kerja.. 

2. Menyusun pekerjaan. 

3. Meningkatkan kompetensi dan keahlian guna memajukan karier serta 

mempererat hubungan antara atasan dan staf. 

Adapun manfaat dari Kinerja Karyawan diantaranya yaitu :  

Menurut Rivai (2017) Kinerja Karyawan mempunyai manfaat bagi 

perusahaan dan karyawan yang dinilainya, antara lain: 

1. Upaya untuk mencapai hasil yang lebih baik, dalam bentuk kegiatan untuk 

meningkatkan prestasi kerja karyawan. 

2. Pengambilan keputusan sumber daya manusia, membantu dalam promosi, 
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perpindahan dan penurunan pangkat pada umumnya. 

3. Sebagai pengembangan diri kinerja pegawai. 

4. Sebagai peningkatkan keterampilan dan pengembangan pegawai. 

5. Evaluasi sumber daya manusia prestasi yang baik atau buruk prestasi 

karyawan dapat diidentifikasikan seberapa bagusnya sumber daya 

manusianya dapat berfungsi. 

Sedangkan menurut Putra et.,al (2016) manfaat dari Kinerja Karyawan :  

1. Sebagai dasar pengambilan keputusan atau standar di dalam membuat 

keputusan yang berhubungan dengan persentasi kerja. 

2. Apresiasi organisasi pada kemampuan dan keahlian karyawan dapat 

membantu tim manajemen untuk mendorong semangat karyawan dan 

meningkatkan kualitas kerja karyawan berdasarkan prestasi dan wawasan 

yang dimilikinya. 

2.1.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut Kaswan (2019) mengemukakan ada lima faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja antara lain : 

1. Karakteristik karyawan, diantaranya pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan, semangat kerja, sikap dan kepribadian karyawan; 

2. Input, mengacu pada instruksi yang memberitahu karyawan tentang apa, 

bagaimana, dan kapan pelaksanaan dilakukan; 

3. Output, merajuk pada patokan capaian; 

4. Konsekuensi, merupakan penghargaan yang mereka dapatkan karena 

pencapaian kerja yang memuaskan; 

5. Umpan balik, merupakan keterangan yang karyawan terima sebelum 
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mereka bekerja. 

Selain itu, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut menurut 

Mangkunegara (2017) menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja adalah: 

1. Faktor kemampuan (ability. Secara psikologis, kemampuan (ability) 

karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality 

(knowledge + skill). Artinya karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata 

(IQ110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan 

terampil dalam mengerjakan tugasnya sehari-hari, maka ia akan lebih 

mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya. 

2. Faktor dorongan. dorongan terbentuk dari sikap (attitude) seseorang 

karyawan dalam menghadapi situasi (situation) kerja. dorongan merupakan 

kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai 

tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental 

yang mendorong diri karyawan untuk berusaha mencapai prestasi kerja 

secara maksimal. Sikap mental karyawan harus sikap mental yang secara 

psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi), artinya seorang 

karyawan harus siap secara mental, mampu secara fisik, memahami secara 

fisik, memahami tujuan utama dari target kerja yang akan dicapai, mampu 

memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja. 

2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan  

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu menurut 

Robbins (2016) yaitu:  
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1. Kualitas Kerja  

Kualitas kerja karyawan dapat diukur berdasarkan persepsi karyawan 

terhadap kualitas hasil pekerjaan yang dihasilkan dan kesempurnaan tugas 

sesuai dengan keterampilan dan kemampuan yang dimiliki. Kualitas kerja 

menggambarkan sejauh mana karyawan mampu menyelesaikan tugas 

dengan baik, serta kemampuan dan keterampilan mereka dalam 

melaksanakan tanngung jawab yang diberikan. 

2. Kuantitas 

Kuantitas adalah pada jumlah hasil kerja yang dihasilkan, yang diukur 

dalam bentuk unit atau jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas 

dapat digambarkan banyaknya pekerjaan yang telah diselesaikan oleh 

karyawan, yang dapat digunakan sebagai indikator untuk menilai kinerja 

mereka. Contohnya, karyawan dapat menyelesaikan tugas lebih cepat 

daripada batas waktu yang telah ditentukan oleh perusahaan. 

3. Ketepatan Waktu 

Ketepatan waktu merupakan berkaitan dengan tingkat penyelesaian dalam 

menyelesaikan tugas pada waktu yang telah ditentukan, serta bagaimana 

hasil yang dicapai dapat terkoordinasi dengan hasil lainnya dan 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk kegiatan lainnya. Kinerja 

karyawan dapat dinilai berdasarkan seberapa tepat waktu mereka dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan. 

4. Efektivitas 

Efektivitas merupakan hal mengacu pada seberapa baik sumber daya 

organisasi seperti tenaga kerja, uang, teknologi, dan bahan baku dikelola 
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untuk meningkatkan hasil setiap unit penggunaan sumber daya tersebut. 

Artinya, dalam penggunaan sumber daya yang ada, baik itu manusia, 

teknologi, modal, informasi, atau bahan baku, harus dimaksimalkan agar 

karyawan dapat menghasilkan hasil yang optimal. 

5. Kemandirian  

Kemandirian merupakan tingkatan pada kemampuan seseorang untuk 

menjalankan tanggung jawabnya tanpa membutuhkan bantuan, 

pengarahan, atau pengawasan dari orang lain. Kinerja karyawan dapat 

dilihat dari bagaimana mereka mengerjakan pekerjaan mereka secara 

mandiri, tanpa bergantung pada orang lain untuk bimbingan atau 

pengawasan. Karyawan yang mandiri mampu menjalankan fungsi kerjanya 

dengan efektif tanpa perlu supervisi. 

Menurut Mangkunegara (2016) mengatakan yang menjadi indikator dari 

kinerja karyawan adalah: 

1. Kualitas kerja merupakan indikator keteraturan, ketelitian, dan hubungan 

hasil kerja dengan mempertimbangkan volume pekerjaan. Kualitas kerja 

yang baik dapat mengurangi kesalahan dalam menyelesaikan tugas, yang 

pada gilirannya memberikan manfaat bagi perkembangan perusahaan. 

2. Kuantitas kerja menunjukkan jumlah jenis pekerjaan yang dapat 

diselesaikan dalam satu waktu, sehingga dapat menciptakan efisiensi dan 

efektivitas yang sejalan dengan tujuan perusahaan. 

3. Tanggung jawab mencerminkan sejauh mana seorang karyawan bersedia 

menerima dan melaksanakan pekerjaannya, serta mempertanggung 

jawabkan hasil kerja dan penggunaan fasilitas yang ada dalam aktivitas 
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kerja sehari-hari. 

4. Kerjasama kesediaan karyawan untuk bekerja sama dengan rekan lainnya 

secara vertikal maupun horizontal, baik dalam maupun luar pekerjaan, 

sehingga dapat menghasilkan pekerjaan yang lebih optimal. 

5. Inisiatif tindakan dalam dari dari anggota perusahaan untuk menyelesaikan 

pekerjaan dan mengatasi masalah tanpa harus menunggu perintah dari 

atasan, serta menunjukkan rasa tanggung jawab atas pekerjaan yang 

menjadi kewajibannya. 

Sedangkan menurut Sutrisno (2016) mengatakan yang menjadi indikator 

dari kinerja karyawan yaitu: 

1. Hasil kerja, merupakan output kerja yang mencakup jumlah dan mutu dari 

pekerjaan yang telah diselesaikan, serta tingkat pengawasan yang 

diterapkan. 

2. Pengetahuan pekerjaan, adalah pemahaman atau wawasan yang dimiliki 

terkait tugas yang dijalankan, yang secara langsung memengaruhi volume 

dan mutu hasil pekerjaan. 

3. Inisiatif, menunjukkan sejauh mana kemampuan karyawan dalam 

mengambil tindakan atau keputusan secara mandiri, terutama saat 

menghadapi permasalahan dalam pelaksanaan tugas. 

4. Sikap, dapat menggambarkan etos kerja dan pandangan positif yang 

ditunjukkan dalam menjalankan tanggung jawab pekerjaan. 

5. Disiplin waktu dan absensi, mengacu pada ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan tugas serta tingkat kehadiran selama periode kerja. 
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2.1.2 Pelatihan  

2.1.2.1 Pengertian Pelatihan   

Pelatihan bagi karyawan perlu dilakukan agar karyawan mampu dan siap 

ditempatkan diposisi tertentu dalam perusahaan yang artinya mampu untuk 

bekerja dan mau untuk mematuhi segala aturan yang telah ditetapkan perusahaan.  

Menurut Kasmir (2016) pelatihan merupakan proses untuk 

mengembangkan dan menyertakan karyawan dengan menambah keterampilan, 

potensi, ilmu dan tingkah laku artinya pelatihan akan membentuk perilaku 

karyawan sesuai dengan yang diharapkan perusahaan.  

Menurut Rivai (2017) pelatihan merupakan proses yang sistematis 

meningkatkan kemampuan karyawan untuk mencapai sasaran organisasi, yang 

berkaitan dengan keahlian dan pengetahuan suatu karyawan untuk melaksanakan 

pekerjaan yang saat ini. Pelatihan memiliki fokus masa kini dan membantu 

karyawan untuk mencapai keahlian dan pengetahuan tertentu agar berhasil dalam 

melaksanakan suatu pekerjaannya.  

Menurut Widodo (2018) pelatihan merupakan rangkaian program 

seseorang untuk memperbaiki kecakapan dan pemahaman secara bertahap supaya 

dapat memperoleh kemahiran yang mumpuni dalam bidang keahliannya. 

Menurut Mangkunegara (2012) pelatihan merupakan suatu proses 

pemberian pengetahuan, keterampilan, dan sikap tertentu agar menjadi karyawan 

lebih terampil serta mampu menjalankan tugasnya dengan lebih baik sesuai 

dengan standar yang ditetapkan 
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Menurut Sinambela (2017) pelatihan (training) merupakan rangkaian 

kegiatan yang dirancang untuk mempertinggi kompetensi, wawasan, pengalaman, 

atau transformasi perilaku individu. 

Sedangkan menurut Mangkunegara (2017) “Pelatihan (training) 

merupakan pembelajaran sementara yang mempergunakan metode terstruktur dan 

terorganisir di mana karyawan non-managerial mempelajari pengetahuan dan 

keterampilan teknis dalam tujuan terbatas.” Pelatihan kerja yang dilakukan harus 

sesuai dengan apa yang dibutuhkan oleh setiap karyawan agar tujuan perusahaan 

dapat tercapai dengan  baik. 

2.1.2.2 Tujuan Dan Manfaat Pelatihan   

1. Tujuan Pelatihan 

Tujuan pelatihan menurut Mangkunegara (2017) antara lain:  

1. Meningkatkan pemahaman nilai dan prinsip karyawan untuk 

mendapatkan sensitivitas dalam melaksanakan pekerjaan.. 

2. Meningkatkan potensi kerja, pelatihan dapat memperbaiki 

pencapaian pada jabatan saat ini, jika level kinerja bertambah maka 

berdampak pada peningkatan hasil dan keuntungan untuk 

perusahaan. 

3. Meningkatkan mutu pekerjaan yang berarti perbaikan kualitas dan 

jumlah pekerja yang berpengetahuan pasti akan lebih efektif dan 

meminimalkan kesalahan dalam pelaksanaan. 

4. Meningkatkan perencanaan sumber daya manusia, pelatihan yang 

efektif dapat menyiapkan tenaga kerja untuk kebutuhan di masa 

depan. 
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5. Meningkatkan etika dan gairah kerja, bila perusahaan mengadakan 

program pelatihan yang sesuai maka iklim dan kondisi organisasi 

akan lebih kondusif. Dengan suasana kerja yang positif, maka etos 

kerja (gairah kerja) juga akan bertambah. 

6. Meningkatkan dorongan agar karyawan dapat mencapai prestasi 

optimal. 

7. Meningkatkan kesejahteraan dan keamanan, suatu pelatihan yang 

sesuai dapat membantu mencegah terjadinya kecelakaan-kecelakaan 

akibat kerja. Di samping itu kondisi kerja akan membaik. 

8. Meningkatkan kemajuan pribadi karyawan, program pelatihan yang 

sesuai sebenarnya memberikan manfaat untuk kedua pihak yaitu 

perusahaan dan pekerja itu sendiri. Untuk pekerja, program 

pelatihan akan meningkatkan karakter, kecerdasan dan kemampuan. 

Dari beberapa definisi di atas dapat di simpulkan bahwa tujuan dan 

manfaat pelatihan adalah untuk memperbaiki efektifitas kerja dan mutu kerja 

karyawan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan dan 

menciptakan sumber daya manusia yang propesional dalam menjalankan tugas, 

tanggung jawab sesuai dengan bidang masing-masing. 

Sedangkan tujuan-tujuan pelatihan menurut Hartatik (2016) adalah 

sebagai berikut: 

1. Meningkatkan performa pekerja yang kurang optimal akibat 

keterbatasan kemampuan 

2. Memperbaharui kompetensi karyawan seiring dengan perkembangan 

teknologi. 
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3. Meminimalkan periode adaptasi bagi karyawan baru supaya mahir 

dalam tugasnya 

4. Memberikan solusi untuk permasalahan dalam kegiatan kerja.  

5. Menyiapkan tenaga kerja untuk kenaikan jabatan 

6. Mengenalkan lingkungan organisasi kepada karyawan yang baru 

bergabung. 

7. Memfasilitasi pengembangan diri pribadi karyawan 

2. Manfaat Pelatihan  

Manfaat pelatihan menurut pendapat Widodo (2018) dapat dibedakan 

menjadi tiga bagian, yaitu:  

1. Perilaku 

Sikap dan perilaku seorang karyawan dapat diubah melalui pelatihan, 

yang dapat membantu mereka dalam meningkatkan pengembangan diri 

dan rasa percaya diri saat menghadapi tugas baru. Pelatihan ini juga 

dapat mengurangi stres dalam pekerjaan dan mengatasi konflik yang 

mungkin timbul, sehingga dapat menciptakan pengakuan serta 

kepuasan kerja. 

2. Pengetahuan 

Pelatihan dapat memberikan pengetahuan baru bagi karyawan untuk 

menjalankan tugas mereka, terutama yang melibatkan penggunaan 

teknologi terkini, seperti dalam era digital saat ini. Hal ini 

memungkinkan pekerjaan diselesaikan dengan lebih efisien, serta dapat 

mendukung pengembangan karier dan meningkatkan efektivitas kerja. 
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3. Keterampilan 

Pelatihan karyawan dapat memberikan manfaat bagi perusahaan karena 

menghasilkan tenaga kerja yang terampil, efisien, dan efektif. 

Keterampilan yang diperoleh dari pelatihan diharapkan dapat 

menciptakan inovasi baru serta mendorong kreativitas individu untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dan meningkatkan profit perusahaan. 

Keterampilan dari proses pelatihan diharapkan dapat menciptakan inovasi 

baru bagi perusahaan dan juga kreativitas setiap individu dalam rangka 

meningkatkan kinerja bagi karyawan dan juga kenaikan bagi perusahaan. 

Sedangkan manfaat pelatihan menurut menurut Sastrohadiwiryo (2019): 

1. Peningkatan Keterampilan Kerja 

Pengembangan keterampilan kerja karyawan yang telah bergabung dengan 

perusahaan mempunyai tingkat kemampuan yang beragam. Sebagian 

memiliki tingkat kompetensi yang nyaris memenuhi standar yang 

diinginkan perusahaan, ada juga yang mempunyai kemampuan di level 

yamg kurang memadai. Melalui pelatihan, para karyawan dapat 

mempertinggi kemampuan dalam tugas dan aktivitas kerjanya. 

2. Pengurangan Keterlambatan Kerja 

Penurunan ketidaktepatan waktu absensi dan perpindahan karyawan sering 

mengemukakan berbagai argumentasi atas tindakan yang mereka kerjakan, 

walaupun kerap kali alasan tersebut tidak logis. Hal ini timbul ketika 

manajemen memberikan teguran atas perbuatan yang mereka lakukan, 

baik karena keterlambatan hadir, sering absen maupun kemauan untuk 

berpindah pada pekerjaan baru. Dengan demikian diharapkan karyawan 
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terkait dapat meminimalkan perilaku-perilaku tidak produktif. 

3. Peningkatan Potensi Kerja  

Peningkatan hasil kerja sasaran setiap perusahaan adalah mendapatkan 

tingkat potensi yang maksimal dan setiap proses mengalami kemajuan 

sesuai harapan. Untuk memperoleh peningkatan potensi yang tinggi perlu 

didukung beberapa aspek dalam perusahaan. Agar hasil kerja karyawan 

bertambah, salah satu metode yang mesti ditempuh manajemen adalah 

mengadakan pelatihan bagi para karyawannya. 

4. Peningkatan Kemampuan Kerja 

Pengembangan kemampuan kerja kemajuan teknologi dan komputerisasi 

yang semakin berkembang, mengharuskan para pegawai sanggup 

mengoperasikannya. Untuk itu, pegawai dituntut meningkatkan kapabilitas 

dan keahlian kerja. Tanpa upaya tersebut, percuma kemajuan teknologi 

dan komputerisasi. Sesungguhnya banyak cara mengembangkan pegawai, 

khususnya untuk mempertinggi kemampuan kerja mereka. 

5. Peningkatan Rasa Tanggung Jawab 

Peningkatan kesadaran tanggung jawab setiap karyuawan sesungguhnya 

memiliki kewajiban, hanya level dan urgensitasnya berbeda-beda, 

bergantung pada beban tugas dan pekerjaan yang diamanahkan kepadanya. 

Yang dimaksud tanggung jawab adalah kewajiban seorang pegawai untuk 

melaksanakan pekerjaan yang telah dipercayakan kepadanya dengan 

optimal sesuai dengan kapasitas masing-masing. Urgensi pelatihan yang 

dijabarkan di atas dengan meningkatnya kemampuan atau keterampilan 

para karyawan maka potensi kerja para karyawan meningkat, artinya 



29 

 

 

 

organisasi tersebut akan memperoleh benefit. 

2.1.2.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan 

Faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan menurut Kasmir (2016) 

adalah : 

1. Peserta pelatihan 

Peserta pelatihan artinya perusahaan harus benar-benar menyeleksi para 

calon karyawan yang akan dilatih. 

2. Instuktur/pelatih 

Instruktur/pelatih, Instruktur atau staf pengajar adalah individu yang 

bertugas untuk menyampaikan materi pelatihan dan membentuk perilaku 

peserta. 

3. Materi pelatihan  

Materi pelatihan merupakan materi atau bahan ajar yang akan diberikan 

kepada peserta.  

4. Lokasi pelatihan 

Lokasi pelatihan merupakan tempat pelaksanaan pelatihan, apakah berada 

di dalam perusahaan atau di luar perusahaan. 

5. Lingkungan pelatihan 

Lingkungan pelatihan yang dipengaruhi oleh kenyamanan tempat dan 

fasilitas yang ada, yang mendukung hasil pelatihan yang optimal.   

6. Waktu pelatihan 

Waktu pelatihan maksudnya adalah durasi yang mencakup waktu 

dimulainya dan berakhirnya kegiatan pelatihan 



30 

 

 

 

7. Faktor lainnya, dengan mempertimbangkan faktor-faktor yang 

memengaruhi, diharapkan sebelum pelatihan dimulai, kelemahan atau 

kekurangan yang ada sudah dapat diperkirakan. 

Sedangkan menurut Murwansyah (2020) faktor yang mempengaruhi 

pelatihan kerja diantaranya: 

1. Dukungan dari pemimpin utama organisasi. 

2. Dedikasi para ahli khusus dan umum dalam pengelolaan sumber daya 

manusia. 

3. Kemajuan teknologi. 

4. Tingkat kesulitan dalam tatanan lembaga. 

5. Metode pembelajaran. 

6. Pencapaian aspek-aspek manajemen sumber daya manusia yang berbeda. 

2.1.2.4 Indikator Pelatihan  

Menurut Sianturi (2018), indikator yang ada pada pelatihan antara lain: 

1. Objektif pelatihan yang ditetapkan sebagai acuan dalam mendukung 

terwujudnya suatu program kerja yang diimplementasikan untuk mencapai 

target dan luaran yang diinginkan dari program pengembangan yang 

dijalankan. 

2. Target pelatihan wajib bersifat spesifik dan dapat diukur keberhasilannya.. 

3. Program pengembangan pada umumnya difokuskan pada peningkatan 

kemampuan, sehingga karyawan yang akan berpartisipasi dalam pelatihan 

harus diseleksi dengan tepat berdasarkan kualifikasi yang selaras dengan 

bidangnya, memiliki profesionalitas dan keterampilan. 
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4. Materi pembelajaran yang disampaikan dalam program pengembangan 

sebaiknya disesuaikan dengan kebutuhan aktual. 

5. Teknik pelatihan akan lebih memastikan berjalannya aktivitas 

pembelajaran yang berdaya guna dan perlu diselaraskan dengan jenis 

materi serta kapasitas peserta program. 

6. Partisipan pelatihan umumnya merupakan individu yang telah melalui 

proses seleksi berdasarkan standar kualifikasi yang ditetapkan. 

Menurut Meidita (2019) ada beberapa indikator pelatihan yang harus 

diperhatikan sebagai berikut : 

1. Instruktur  

Instruktur adalah karyawan yang lebih memiliki pengalaman dan berperan 

memberikan pelatihan. 

2. Peserta  

Peserta adalah karyawan yang diamanahkan mengikuti pelatihan dengan 

sasaran untuk memperoleh wawasan dan kemampuan. 

3. Materi pelatihan  

Materi pelatihan dapat mencakup pengelolaan (manajemen), tata berkas, 

psikologi pekerjaan, hubungan kerja, ketertiban dan norma kerja, 

kepemimpinan dan penyampaian hasil kerja. 

4. Tujuan pelatihan 

Tujuan pelatihan adalah hal yang hendak diraih atau dihasilkan dari suatu 

pelatihan. 

5. Metode pelatihan 

Metode pelatihan merupakan teknik atau langkah yang dilakukan dalam 
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suatu pelatihan untuk meraih hasil yang diharapkan. 

6. Sasaran pelatihan  

Sasaran pelatihan adalah sikap yang diinginkan dari peserta pelatihan. 

Sedangkan menurut Priyono (2008) indikator dalam pelaksanaan 

pelatihan antara lain, yaitu: 

1. Sasaran serta individu yang terlibat dalam program peningkatan 

kompetensi. 

2. Pendekatan-pendekatan dan materi pelatihan yang dirancang untuk 

pengembangan. 

3. Kriteria evaluasi atas efektivitas pendekatan pengembangan yang 

digunakan. 

4. Landasan evaluasi serta aspek-aspek yang menjadi objek penilaian. 

5. Prinsip serta kriteria utama dalam kenaikan jabatan karyawan. 

6. Anggaran atau pengeluaran yang dialokasikan untuk kegiatan peningkatan 

kapasitas. 

7. Pihak yang melakukan evaluasi serta cakupan dari proses penilaian 

tersebut. 

2.1.3 Lingkungan Kerja  

2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja mempunyai peran yang penting bagi suatu instansi, 

karena kondisi lingkungan kerja yang dimana karyawan berada serta menjalankan 

tugas sehari-hari akan dapat memberikan pengaruh baik secara langsung maupun 

tidak langsung dan juga akan berdampak pada potensi yang dihasilkan oleh suatu 

perusahaan (Jopanda, 2021). 
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Menurut Sedarmayanti (2016) lingkungan kerja adalah suatu area yang 

mencakup beberapa kelompok, di mana terdapat berbagai fasilitas penunjang yang 

bertujuan untuk mencapai sasaran perusahaan sesuai dengan visi dan misi 

organisasi 

Menurut Mangkunegara (2017) lingkungan kerja adalah mencakup seluruh 

elemen fisik, aspek psikologis, dan peraturan yang ada di tempat kerja yang dapat 

memengaruhi tingkat kepuasan kerja serta pencapaian potensi yang baik. 

Menurut Prasetyo (2021) lingkungan kerja adalah seluruh peralatan dan 

bahan yang digunakan, tempat di mana seseorang bekerja, cara kerja yang 

diterapkan, serta pengaturan pekerjaan baik secara individu maupun dalam 

kelompok. 

Menurut Haizer dan Render (2017) lingkungan kerja merupakan kondisi 

fisik tempat para karyawan bekerja yang dapat memengaruhi kinerja, 

keselamatan, serta kualitas kehidupan kerja mereka.  

Menurut Sedermayanti (2017) lingkungan kerja adalah seluruh alat dan 

bahan yang digunakan, kondisi sekitar tempat seseorang bekerja, cara kerja yang 

diterapkan, serta pengaturan pekerjaan baik secara individu maupun kelompok. 

Menurut Sudaryo (2018) lingkungan kerja adalah keseluruhan peralatan, 

bahan, dan sumber daya yang digunakan, lingkungan sekitar tempat seseorang 

beraktivitas, cara-cara dalam melaksanakan tugas, serta penilaian terhadap 

pekerjaan dan pengaturan kerja, baik secara individu maupun kelompok. 

Menurut Simanjuntak (2011) lingkungan kerja adalah kondisi tempat kerja 

yang nyaman dan sehat berkontribusi signifikan terhadap semangat dan kesegaran 

kerja para karyawan. 
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2.1.3.2 Tujuan Dan Manfaat Lingkungan Kerja  

1. Tujuan Lingkungan Kerja  

Menurut Jayanti & Syamsir (2018), tujuan lingkungan kerja yaitu: 

Untuk menciptakan suasana yang menyenangkan, aman, dan nyaman bagi 

karyawan, sehingga mereka merasa betah bekerja dan dapat meningkatkan 

kinerja serta potensi mereka. 

Menurut Pribadi (2022) Tujuan dari lingkungan kerja yaitu: agar 

karyawan dapat menjalankan tugas-tugasnya dengan baik, sehingga 

dengan adanya lingkungan kerja yang mendukung, mereka dapat bekerja 

secara maksimal dan memastikan kelancaran pekerjaan di dalam suatu 

instansi atau organisasi. 

2. Manfaat Lingkungan Kerja 

Manfaat lingkungan kerja menurut Putra et al., (2016).  

a. Peningkatan potensi karena berkurangnya hari kerja yang hilang. 

b. Meningkatnya efisiensi dan kualitas karyawan yang lebih berdedikasi. 

c. Penurunan biaya kesehatan dan asuransi.. 

d. Penurunan tingkat kompensasi dan pembayaran langsung akibat 

berkurangnya klaim. 

e. Fleksibilitas dan kemampuan beradaptasi yang lebih baik berkat 

meningkatnya partisipasi dan rasa kepemilikan. 

f. Peningkatan kualitas seleksi tenaga kerja karena citra perusahaan yang 

semakin baik 

Sedangkan menurut Sihaloho & Siregar (2020) manfaat lingkungan 

yaitu: tempat kerja yang nyaman dapat meningkatkan kinerja karyawan, 
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sementara tempat kerja yang tidak nyaman dapat mengurangi gairah kerja 

karyawan dan akhirnya menurunkan kinerja mereka. 

2.1.3.3 Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Menurut Nawawi (2020) faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan 

kerja karyawan dalam suatu perusahaan sebagai berikut: 

1. Kondisi fisik (kondisi kerja)  

Kondisi fisik (kondisi kerja) merujuk pada keadaan lingkungan kerja di 

perusahaan yang mencakup pencahayaan, pemilihan warna, pengaturan 

suhu udara, kebersihan, dan ruang untuk bergerak. 

2. Kondisi non fisik (suasana kerja)  

Kondisi non-fisik (suasana kerja) adalah hasil persepsi karyawan terhadap 

lingkungan kerja yang tidak dapat dilihat atau disentuh, tetapi dapat 

dirasakan oleh karyawan tersebut. Suasana kerja dibentuk oleh para 

pemimpin, yang berarti pimpinan harus memiliki kemampuan dalam 

menciptakan suasana kerja tersebut. Suasana kerja yang positif akan 

memberikan dampak yang baik bagi kualitas kerja karyawan dan 

hubungan kerja yang terjalin. 

Berdasarkan dari definisi diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

yang didapat lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 

non fisik. Lingkungan kerja fisik dengan indikator (sirkulasi udara, bau, 

kebisingan suara, tata ruang, keamanan, musik, temperatur dan kelembapan udara, 

dekorasi). Lingkungan kerja non fisik dengan indikator ( hubungan atasan dan 

bawahan, hubungan antar pegawai, komunikasi). 

Sedangkan menurut faktor-faktor lingkungan kerja yang diuraikan oleh 
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Sedarmayanti (2016) yang dapat mempengaruhi bisa mengubah terciptanya suatu 

situasi lingkungan kerja yang dihubungkan dengan kecakapan  karyawan, 

diantaranya: 

1. Pemilihan warna merupakan faktor penting dalam meningkatkan 

efektivitas kerja karyawan. Warna memiliki pengaruh terhadap kondisi 

psikologis karyawan. Pemilihan warna yang sesuai untuk dinding dan 

peralatan kantor dapat membantu menciptakan suasana kerja yang 

menyenangkan dan membuat karyawan lebih tenang dalam melaksanakan 

tugasnya. 

2. Faktor kebersihan lingkungan kerja memiliki dampak tidak langsung 

terhadap kinerja individu. Ketika lingkungan kerja terjaga kebersihannya, 

karyawan akan merasa lebih betah dalam menjalankan pekerjaannya. 

Aspek kebersihan ini mencakup area yang luas, bukan hanya ruang kerja 

utama, tetapi juga termasuk fasilitas pendukung seperti kamar mandi yang 

harus dijaga kebersihannya agar tidak menimbulkan ketidaknyamanan 

bagi penggunanya. 

2.1.3.4 Indikator Lingkungan Kerja  

Adapun indikator pada lingkungan kerja Astuti & Iverizkinawati (2018) 

yaitu:  

1. Suasana kerja, Indikator yang berkaitan dengan kondisi di sekitar 

karyawan yang dapat memengaruhi pelaksanaan tugas-tugas pekerja. 

Suasana kerja mencakup tempat kerja, fasilitas, serta peralatan yang 

mendukung kegiatan kantor, keberhasilan, pencahayaan, ketenangan, serta 

hubungan dengan rekan kerja di lokasi tersebut. 
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2. Hubungan dengan rekan kerja, indikator yang berhubungan dengan 

hubungan yang harmonis antara karyawan tanpa adanya persaingan atau 

konflik antar sesama. Hubungan yang baik antara rekan kerja merupakan 

salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan. 

3. Tersedianya fasilitas kerja,  indikator ini menunjukkan bahwa peralatan 

yang digunakan untuk mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan oleh 

pegawai tersedia dengan baik di lingkungan kerja tersebut. 

Menurut Nitisemito (2016) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu 

kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan, diantaranya 

adalah:  

1. Suasana kerja  

Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang 

melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu 

sendiri. Suasana kerja ini akan meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat 

bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan termasuk juga 

hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut. 

2. Hubungan dengan rekan kerja  

Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja 

harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja. Salah 

satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu 

organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. 

Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu faktor 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  

3. Tersedianya fasilitas kerja  
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Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung 

kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang 

lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses 

dalam bekerja. 

Sedangkan indikator lingkungan kerja menurut Sedermayanti (2017) 

1. Lingkungan Kerja Fisik 

a. Pencahayaan 

Pencaahayaan adalah faktor penting dalam lingkungan kerja. 

Karena dengan pencahayaan yang baik akan membantu dalam 

menyelesaikan tugas dengan lebih cepat dan efektif. 

b. Sirkulasi ruang kerja 

Sirkulasi udara atau oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh 

makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk 

proses metobolisme. Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar 

oksigen dalam udara tersebut telah berkurang dan telah bercampur 

dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. 

c. Tata letak ruang 

Penataan letak ruangan kerja yang baik akan lebih mendorong 

terciptanya kenyamanan karyawan dalam bekerja, 

d. Dekorasi 

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 

dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi 

berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja. 
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e. Kebisingan 

Pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya 

dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan 

efisien sehingga produktivitas kerja meningkat. 

f. Fasilitas 

Fasilitas perusahaan sangat dibutuhkan oleh karyawan sebagai 

pendukung dalam menyelasikan pekerjaan yang ada di perusahaan. 

Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, walaupun tidak baru 

merupakan salah satu penunjang proses kelancaran 

dalam bekerja. 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik 

a. Hubungan dengan atasan 

Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawannya harus di jaga 

dengan baik dan harus saling menghargai antara atasan dengan 

bawahan, dengan saling menghargai maka akan menimbulkan rasa 

hormat diantara individu masing-masing. 

b. Hubungan dengan antar rekan kerja 

Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja 

yang harmonis dan tanpa saling intrik di antara sesama rekan 

sekerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan 

tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang 

harmonis dan kekeluargaan. 
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2.1.4 Kepuasan Kerja  

2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

kepuasan eksternal pekerjaan adalah rasa puas yang muncul dari aspek di 

luar aktivitas kerja, terutama terkait kompensasi yang diterima dari hasil kerjanya 

untuk memenuhi berbagai kebutuhan hidup. Para pekerja yang lebih 

mementingkan kepuasan eksternal ini akan lebih fokus pada besaran kompensasi 

yang diterima. 

Menurut Robbins & Judge (2019) kepuasan kerja adalah sikap positif 

seorang karyawan terhadap pekerjaannya yang timbul berdasarkan penilaian 

terhadap kondisi kerja. 

Menurut Davis (2009) kepuasan kerja adalah menggambarkan tingkat 

kenyamanan atau ketidaknyamanan yang dirasakan karyawan dalam menjalankan 

tugas-tugas mereka. 

Menurut Sutrisno (2016) kepuasan kerja adalah Suatu kondisi dimana 

pekerja merasakan kebahagiaan atau ketidakbahagiaan dalam memandang dan 

mengerjakan tugas-tugas pekerjaannya 

Menurut Marsinah (2020) kepuasan kerja adalah kondisi perasaan 

karyawan dalam menilai pekerjaannya, yang dapat berupa rasa positif maupun 

negatif. 

Menurut Umar (2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan 

hati dan penghargaan seseorang atas pekerjaanya, khususnya mengenai situasi 

kerja, dalam hubungan mengenai seberapa tinggi pekerjaannya mampu memenuhi 

ekspektasi, keperluan, dan keinginanya.  

Sedangkan menurut Muafi (2019) kepuasan kerja adalah pandangan 
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menyeluruh seseorang terhadap pekerjaannya yang memperlihatkan kesenjangan 

antara jumlah penghargaan yang didapat dengan imbalan yang diharapkan 

2.1.4.2 Tujuan Dan Manfaat Kepuasan Kerja  

1. Tujuan Dari Kepuasan Kerja 

Tujuan dari kepuasan kerja menurut Greenberg dan Baron (2019) 

adalah untuk mendorong peningkatan  kepuasan kerja karyawan, yaitu: 

a. Menciptakan suasana kerja yang menggembirakan dan menyenangkan. 

b. Memberikan promosi yang kompetitif dan jalur pengembangan karir 

yang jelas. 

c. Menugaskan karyawan sesuai dengan kemampuan, keterampilan dan 

bidang yang diminati. 

d. Membuat sistem kerja yang menarik dan memberikan kepuasan bagi 

karyawan. 

Sedangkan menurut Newstrom (2017) menyatakan bahwa tujuan 

dari kepuasan kerja terhadap suatu perusahaan ialah: 

a. Dapat berfungsi untuk menurunkan kondisi keluar masuk dan 

kedisiplinan karyawan,  

b. Dapat meningkatkan kepatuhan serta potensi kerja para karyawan.  

2. Manfaat dari Kepuasan Kerja 

 Menurut Robinson dan Coulter (2016) menyebutkan bahwa 

kepuasan kerja akan sangat memberikan manfaat untuk para karyawan 

antara lain: 

a. Meningkatkan kesejahteraan dan kualitas hidup karyawan. 

b. Mendorong peningkatan kinerja dan pencapaian kerja. 
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c. Efesiensi biaya melalui pembentukan sikap positif karyawan. 

d. Menumbuhkan gairah kerja dan dorongan kerja karyawan. 

Tetapi sedangkan menurut Nitisemito (2016) Suatu perusahaan 

mampu mempengaruhi kepuasan kerja, maka akan memperoleh banyak 

manfaat, diantaranya: 

a. Penyelesaian tugas akan lebih sangat efesien. 

b. Meminimalisir tingkat kesalahan dan kerusakan. 

c. Peningkatan hasil taraf dan mutu hasil kerja. 

2.1.4.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja  

Menurut Bafadal (2019) faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan adalah sebagai berikut:  

1. Imbalan yang adil dan sesuai. 

2. Penempatan yang sesuai dengan keterampilan. 

3. Tingkat beban kerja. 

4. Kondisi tugas dan lingkungan kerja. 

5. Peralatan yang saling terhubung dengan pekerjaan.  

6. Sikap pemimpin dalam kepemimpinannya. 

7. Sikap terhadap pekerjaan yang terkesan monoton atau tidak 

bervariasi. 

 Menurut Sutrisno (2016) menerangkan bahwa kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain: 

1. Faktor Psikologis, yaitu faktor yang berkaitan dengan aspek 

kejiwaan atau mental karyawan. 

2. Faktor Sosial, yaitu faktor yang terkait dengan interaksi sosial antara 
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sesama karyawan maupun antara karyawan dengan atasan. 

3. Faktor Fisik, yaitu faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 

karyawan. 

4. Faktor Finansial, yaitu faktor yang berkaitan dengan kesejahteraan 

ekonomi atau keuangan karyawan. 

 Sedangkan menurut Sutrisno (2011) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja yaitu : 

1. Faktor psikologis adalah aspek yang berkaitan dengan kondisi 

mental atau emosional karyawan, seperti ketertarikan terhadap 

pekerjaan, rasa nyaman saat bekerja, pandangan terhadap tugas, 

kemampuan alami, serta keahlian yang dimiliki. 

2. Faktor sosial merupakan elemen yang menyangkut hubungan sosial 

antara sesama pekerja, interaksi antara bawahan dan atasan, serta 

keterlibatan dalam lingkungan kerja secara umum. 

3. Faktor fisik merupakan mengacu pada aspek yang berkaitan dengan 

keadaan jasmani karyawan dan situasi kerja fisiknya, termasuk jenis 

pekerjaan yang dilakukan, pengaturan jam kerja dan istirahat, sarana 

kerja, tata ruang, suhu lingkungan, pencahayaan, sirkulasi udara, 

kondisi kesehatan, usia, dan faktor serupa lainnya. 

4. Faktor finansial adalah komponen yang menyangkut aspek ekonomi 

dan kesejahteraan pegawai, meliputi struktur dan jumlah 

penghasilan, program jaminan sosial, berbagai tunjangan, fasilitas 

kerja, kenaikan pangkat, dan bentuk kompensasi lainnya. 
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2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator kepuasan kerja menurut Hasibuan (2016) menyatakan bahwa 

indikator kepuasan kerja yaitu: 

1. Menyenangi pekerjaanya, yaitu seseorang menyenangi pekerjaanya 

karena ia bisa mengerjakanya. 

2. Mencintai pekerjaanya. 

3. Moral kerja, yaitu kesepakatan batinlah yang muncul dari dalam diri 

seseorang atau sekolompok orang untuk mencapai tujuan tertentu 

sesuai dengan mutu yang di tetapkan. 

4. Kedisiplinan, yaitu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui 

proses dari serangkaian perilaku yang menunjukan nilai-nilai 

ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban, dan, 

5. Prestasi kerja, yaitu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan dan kesunguhan serta waktu. Kesempatan 

untuk meningkatkan posisi jabatan pada struktur organisasi. 

 Menurut Widodo (2018) menyatakan bahwa ada beberapa indikator dari 

kepuasan kerja yaitu: 

1. Gaji, yaitu jumlah pembayaran yang diterima seseorang sebagai 

imbalan dari pekerjaan yang dilakukan, apakah sesuai dengan 

kebutuhan dan dianggap adil. 

2. Pekerjaan itu sendiri, yaitu mengacu pada tugas atau aktivitas yang 

dijalankan seseorang, apakah memiliki unsur-unsur yang 

memuaskan. 
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3. Rekan kerja, yaitu teman-teman yang sering berinteraksi dengan 

seseorang dalam menjalankan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan 

apakah berinteraksi dengan rekan kerja itu menyenangkan atau tidak. 

4. Atasan, yaitu pihak yang memberikan arahan atau petunjuk dalam 

pelaksanaan pekerjaan. Dorongan atasan dapat dirasakan tidak 

menyenangkan atau sebaliknya, dan ini bisa mempengaruhi 

kepuasan kerja. 

5. Promosi, yaitu peluang seseorang untuk berkembang melalui 

kenaikan jabatan, apakah ada peluang yang jelas untuk mendapatkan 

kenaikan jabatan atau tidak. Ini juga dapat mempengaruhi tingkat 

kepuasan kerja. 

6. Lingkungan kerja yang, yaitu lingkungan fisik dan psikologis. 

Sedangkan menurut Robbins (2019) mengatakan indikator kepuasan kerja, 

yaitu: 

1. Kepuasan terhadap gaji (satisfaction with pay). 

Tingkat kepuasan karyawan terhadap kompensasi finansial yang 

diterima sebagai imbalan atas kontribusi kerja mereka. 

2. Kepuasan terhadap kesempatan promosi (satisfaction with 

promotions). 

Tingkat kepuasan karyawan terhadap peluang untuk 

mengembangkan karir dan mendapatkan posisi yang lebih tinggi 

dalam organisasi. 

3. Kepuasan terhadap hubungan dengan rekan kerja (satisfaction with 

coworkers). 
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Tingkat kepuasan karyawan dalam berinteraksi dan menjalin 

hubungan profesional dengan sesama pekerja dalam lingkungan 

kerja. 

4. Kepuasan terhadap pengawasan/atasan (satisfaction with 

supervisors). 

Tingkat kepuasan karyawan terhadap gaya kepemimpinan, 

bimbingan, dan dukungan yang diberikan oleh pimpinan atau 

supervisor mereka. 

5. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri (satisfaction with work it 

self). 

Tingkat kepuasan karyawan terhadap karakteristik, tantangan, dan 

makna dari tugas-tugas yang mereka kerjakan sehari-hari. 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan   

Pelatihan merupakan salah satu dari kunci keberhasilan suatu perusahaan 

dengan memiliki karyawan yang mempunyai kemampuan, pengetahuan dan 

keterampilan yang maksimal maka perusahaan akan lebih cepat berkembang 

dengan pesat dikarenakan memiliki karyawan yang cukup baik dengan kualitas 

kerja yang dimilikinya. Dengan mengadakan nya pelatihan dapat dikatakan 

dengan investasi jangka panjang dengan karyawan yang dapat mengembangkan 

diri dengan potensi nya, karyawan akan lebih cepat dan tepat dalam 

menyelesaikan tugasnya, dan karyawan dapat memahami standar kualitas yang 

diharapkan oleh perusahaan serta bagaimana untuk mencapai keberhasilannya.  

Hal ini dapat didukung dengan pernayataan dari hasil penelitian 
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terdahulu oleh Nawawi et al., (2023), Hartomo dan Luturlean (2020), mengatakan 

pelatihan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Maka dapat disimpulkan memberikan pelatihan kepada karyawan akan 

menghasilkan pekerja yang bermutu sehingga dapat bekerja secara lebih efektif 

dan produktif. 

2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja memiliki peran penting untuk meningkatkan kinerja 

karyawan dengan  adanya lingkungan fisik maupun non fisik yang baik, seperti 

menciptakan suasana yang aman dan nyaman pada karyawan diantaranya 

memberikan fasilitas-fasilitas yang memadai untuk para karyawan dan alat  bantu 

keselamatan kerja, menjaga kebersihan tempat kerja, dan hubungan yang 

harmonis terhadap antar rekan kerja (hubungan bawahan dengan atasan berjalan 

dengan baik) dapat sangat membantu karyawan untuk dapat bekerja dengan 

bersemangat untuk menyelesaikan tanggung jawab yang sudah diberikan oleh 

perusaahaan terhadap karyawan dikarenakan sudah terciptanya suasana 

lingkungan kerja yang baik. 

Pernyataan diatas didukung dengan hasil penelitian terdahulu oleh Najib et 

al., (2022), Sari et al., (2020), mengatakan lingkungan kerja berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka dapat disimpulkan 

lingkungan yang nyaman dan aman membuat karyawan akan lebih bersemangat 

dalam berkerja. 

2.2.3 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja 

Pelatihan merupakan suatu proses untuk mengembangkan kemampuan 

para karyawan atau para karyawan agar dapat meningkatkan kualitas 
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pekerjaannya. Pelatihan dikatakan penting karena jika tidak ada pelatihan, 

perkembangan perusahaan tidak akan berjalan sesuai harapan. Di perusahaan-

perusahaan yang telah berkembang biasanya lebih mementingkan pencapaian 

perusahaan dibandingkan memberikan kepuasan kerja kepada para karyawan 

mereka. Keadaan ini membuat karyawan tidak merasakan kenyamanan saat 

bekerja, kurangnya kepuasan kerja disuatu perusahaan akan membuat karyawan 

lebih tertekan, itu bisa membuat mereka lebih stress karena harus dihadapkan 

dengan target dari perusahaan tersebut tanpa memberikan reward atas prestasi 

yang mereka miliki. Tidak hanya kepuasan kerja, pelatihan juga harus 

diperhatikan dalam suatu perusahaan, perusahaan akan lambat berkembang jika 

tidak memberikan pelatihan yang cukup kepada para karyawannya.  

Pernyataan diatas dapat dididukung dengan hasil penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Juniawan & Utami (2020), Syukron et al., (2023),  

mengatakan pelatihan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Maka dapat disimpulkan pelatihan sangat berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan agar dapat mencapai tujuan organisasi dengan lebih 

baik. 

2.2.4 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  

Lingkungan kerja berperan penting untuk menciptakan dan meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Kepuasan karyawan di tempat kerja akan memperbaiki 

semangat karyawan, karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan bersedia 

bekerja lebih keras untuk mengejar target dan membuat perusahaan lebih berhasil. 

Kepuasan kerja muncul sebagai akibat dari situasi kerja yang ada dalam 

perusahaan.Kepuasan kerja mencerminkan perasaan karyawan mengenai senang 
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atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas lingkungan kerja perusahaan 

tempat dimana dia bekerja. Bentuk kepuasan kerja karyawan akan terlihat dari 

sikap positif atau negatif dalam diri karyawan, kepuasan kerja karyawan bersifat 

dinamis, artinya dapat berubah sewaktu-waktu. Pada suatu waktu karyawan bisa 

saja mengalami ketidakpuasan, namun setelah adanya perbaikan oleh manajemen 

perusahaan, karyawan akan menjadi puas dengan sistem yang diberikan oleh 

perusahaan-nya. Oleh karena itu perusahaan dituntut untuk selalu mampu 

berinovasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang nyaman bagi karyawan. 

Maka dapat disimpulkan dampak lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

adalah pengaruh dari kondisi dan situasi tempat kerja terhadap tingkat kesenangan 

dan kenyamanan karyawan dalam melakukan pekerjaannya mencakup bagaimana 

berbagai elemen di tempat kerja mempengaruhi perasaan dan sikap karyawan 

terhadap pekerjaannya. 

 Pernyataan diatas dapat dididukung dengan hasil penelitian terdahulu 

yang dilakukan oleh Rosento et al., (2022), Sopian (2024), mengatakan 

lingkungan kerja berepengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

Maka dapat disimpulkan jika lingkungan kerja karyawan nyaman dan 

aman maka karyawan akan lebih bersemangat atau bergairah dalam bekerja dari 

hal itu bisa mempengaruhi peningkatan kepuasan kerja karyawan.  

2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dampak kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan adalah 

pengaruh dari tingkat kesenangan dan kenyamanan para karyawan terhadap 

pekerjaannya yang kemudian tercermin dalam hasil kerja mereka. Dampak ini 

terwujud dalam beberapa aspek yaitu kepuasan kerja mendorong semangat kerja 
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yang lebih tinggi, menciptakan dorongan internal untuk memberikan yang terbaik 

2untuk perusahaan, meningkatkan kualitas hasil kerja, meningkatkan kesediaan 

membantu rekan kerja, dan kenyamanan kerja mendorong fokus yang lebih baik 

untuk dapat menyelesaikan tugas tepat waktu. 

Maka pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

adalah dampak atau efek yang terjadi secara langsung dari perasaan puas 

karyawan terhadap hasil kerja mereka, tanpa melalui variabel perantara. Ini 

menunjukkan hubungan sebab-akibat yang bersifat langsung antara kepuasan 

yang dirasakan dengan output kerja yang dihasilkan.  

Pernyataan diatas dapat didukung dengan hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Subiyanti & Trisnadi (2022), Hendrayana et al., (2021), hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

Maka dapat disimpulkan untuk memaksimalkan kinerja, organisasi perlu 

memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja seperti penilian 

kinerja yang transparan , pengembangan karir, lingkungan kerja yang mendukung, 

dan hubungan kerja yang harmonis adalah upaya meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan pada akhirnya akan memberikan dampak positif pada keberhasilan dan 

keberlanjutan organisasi. 

2.2.6 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening  

Pelatihan memiliki potensi besar dalam meningkatkan kinerja karyawan, 

terutama ketika mampu menciptakan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Keberhasilan ini membutuhkan perencanaan yang matang dan implementasi yang 
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tepat. 

Pernyataan diatas dapat didukung dengan hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Solikhah et al., (2024), Citraningtyas & Djustuti (2017), hasil 

penelitian menunjukkan pengaruh yang signifikan antara pelatihan terhadap 

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.  

Maka dapat disimpulkan secara keseluruhan, pelatihan memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Organisasi perlu memperhatikan 

pelaksanaan pelatihan agar dapat memberikan manfaat maksimal bagi karyawan 

dan perusahaan. 

2.2.7 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Lingkungan bekerja memiliki pengaruh terhadap potensi pekerja, baik 

secara langsung maupun melalui peningkatan tingkat kesenangan dalam bekerja 

sebagai faktor penghubung. 

Pernyataan diatas dapat didukung dengan hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Putri et al., (2023), Ananda & Hadi (2023), hasil penelitian 

menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

Maka dapat disimpulkan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening. Oleh karena itu, organisasi harus memberikan 

perhatian pada aspek lingkungan kerja untuk mendukung kesejahteraan karyawan 

dan meningkatkan potensi. 
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PELATIHAN 

(X1) 

KEPUASAN 

KERJA 

(Z) 

KINERJA 

KARYAWAN(Y) 

LINGKUNGAN  

KERJA 

(X2) 

Berdasarkan uraian di atas, maka kerangka konseptual dapat 

dikemukakan pada penelitian ini, dengan menggambarkan dalam bentuk sketsa 

sebagai berikut : 

 

 

                   

 

 

  Gambar 2.6 Kerangka Berpikir Konseptual 

2.3 Hipotesis 

Pengaruh Pelatihan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Toba Surimi 

Industries. 

1. Ada pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Toba Surami 

Industries. 

2. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Toba 

Surami Industries. 

3. Ada pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja PT. Toba Surami 

Industries. 

4. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. Toba 

Surami Industries. 

5. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Toba 

Surami Industries. 
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6. Ada pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening pada PT. Toba Surami Industries.  

7. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening melalui pada PT. Toba Surami 

Industries. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN  

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang akan dilakukan dalam studi ini adalah metode 

penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang melibatkan 

pengukuran, perhitungan, rumus, dan data numerik yang pasti dalam perencanaan, 

pelaksanaan, pembentukan hipotesis, teknik, analisis data, dan pengambilan 

kesimpulan Musianto (2017). Penelitian kuantitatif adalah proses untuk 

memperoleh pengetahuan yang menggunakan data angka sebagai sarana untuk 

menganalisis informasi. Dapat disimpulkan bahwa penelitian kuantitatif 

merupakan pendekatan penelitian yang mengandalkan data angka dan prinsip-

prinsip ilmu pasti untuk menguji hipotesis yang diajukan. Aspek yang diteliti 

cenderung hanya pada permukaan atau hal-hal yang tampak jelas. Instrumen 

pengumpulan data dalam penelitian ini dapat berupa angket, wawancara singkat, 

observasi, atau kuesioner dengan skala likert (Kasiram, 2016). 

3.2 Defenisi Operasional dan Variabel Penelitian  

Menurut Sugiyono (2016) definisi operasional variabel adalah serangkaian 

petunjuk yang lengkap mengenai hal-hal yang perlu diamati dalam mengukur atau 

menguji suatu variabel dalam penelitian untuk menilai tingkat kesempurnaan. 

Variabel operasional dapat menetapkan pedoman dan prosedur yang jelas bagi 

peneliti dalam melakukan penelitian, sehingga pengumpulan data dan analisis 

menjadi lebih terarah, fokus, efisien, dan konsisten. 
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3.2.1 Variabel Penelitian  

Variabel penelitian merujuk pada faktor atau elemen yang dapat diukur, 

diamati, atau diubah dalam suatu studi. Variabel ini bisa berupa karakteristik, ciri, 

atau nilai dari individu, objek, organisasi, atau aktivitas tertentu. Variabel 

penelitian merupakan atribut atau karakteristik yang dimiliki oleh individu, objek, 

atau kegiatan, yang ditentukan oleh peneliti untuk dianalisis, dengan tujuan 

memperoleh informasi dan kemudian menarik kesimpulan terkait hal tersebut 

Sugiyono (2016). 

3.2.1.1 Variabel Independen 

Variabel independen atau bebas adalah variabel yang memiliki pengaruh 

atau menjadi penyebab terjadinya perubahan atau timbulnya variabel dependen 

(terikat). Dalam penelitian ini, variabel bebas yang dimaksud adalah pelatihan dan 

lingkungan kerja menurut Sugiyono (2020). Menurut Sugiyono (2019), variabel 

independen sering kali disebut sebagai variabel bebas, yaitu variabel yang 

mempengaruhi atau menjadi penyebab perubahan atau munculnya variabel 

dependen (terikat). 

3.2.1.2 Variabel Dependen 

Menurut Sugiyono (2010) variabel dependen atau terikat adalah variabel 

yang dipengaruhi atau merupakan akibat dari adanya variabel independen. Dalam 

penelitian ini, variabel dependen yang dimaksud adalah kinerja karyawan. 

3.2.1.3 Variabel Intervening 

Variabel intervening adalah variabel yang dapat mempengaruhi hubungan 

antara variabel dependen dan independen, sehingga mengubahnya menjadi 

hubungan langsung maupun tidak langsung yang dapat diamati dan diukur. Dalam 
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penelitian ini, variabel intervening yang dimaksud adalah kepuasan kerja Ghozali 

(2018). 

3.2.2 Definisi Operasional Variabel  

Tabel 3. 1 

Defenisi Operasional 

No. Variabel Defenisi Operasional Indikator Skala 

1 Kinerja 

Karyawan (Y) 

Kinerja adalah 

pelaksanaan kegiatan 

yang disempurnakan 

sesuai dengan tanggung 

jawabnya, dengan hasil 

yang diharapkan. Kinerja 

lebih difokuskan pada 

tanggung jawab dengan 

hasil yang diinginkan. 

Jayanti & Syamsir (2018) 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas. 

3. Ketepatan waktu. 

4. Efektivitas. 

5. Kemandirian 

 

Robbins (2016) 

Skala 

Likert 

2 Pelatihan  

(X1) 

Pelatihan adalah suatu 

proses pendidikan jangka 

pendek yang 

menggunakan prosedur 

yang sistematis dan 

terstruktur, di mana 

karyawan non-manajerial 

mempelajari pengetahuan 

dan keterampilan teknis 

dengan tujuan yang 

spesifik. 

Mangkunegara (2016) 

1. Objektif Pelatihan. 

2. Target Pelatihan. 

3. Program 

Pengembangan . 

4. Materi 

Pembelajaran.   

5. Partisipan 

Pelatihann . 

Sianturi  (2018) 

 

Skala 

Likert 

3 Lingkungan 

Kerja (X2) 

Lingkungan kerja 

didefinisikan sebagai 

seluruh peralatan dan 

material yang digunakan, 

kondisi di sekitar tempat 

kerja, metode kerja yang 

diterapkan, serta 

pengaturan pekerjaan, 

baik secara individu 

maupun kelompok. 

Sedarmayanti (2017), 

Lingkungan Kerja Fisik  

1. Pencahayaan. 

2. Sirkulasi ruang 

kerja. 

3. Tata letak ruang. 

4. Dekorasi. 

5. Kebisingan. 

6. Fasilitas. 

Lingkungan Kerja Non 

Fisik  

1. Hubungan dengan 

atasan. 

Skala 

Likert 
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No. Variabel Defenisi Operasional Indikator Skala 

2. Hubungan dekan 

rekan kerja. 

Sedarmayanti (2017) 

4 Kepuasan Kerja 

(Z) 

Kepuasan kerja adalah 

perasaan dan evaluasi 

seseorang terhadap 

pekerjaannya, terutama 

berkaitan dengan kondisi 

kerjanya, yang dinilai 

berdasarkan sejauh mana 

pekerjaan tersebut dapat 

memenuhi harapan, 

kebutuhan, dan keinginan 

individu. 

Umar (2020) 

1. Kepuasan terhadap 

gaji. 

2. Kepuasan terhadap 

promosi. 

3. Kepuasan terhadap 

antar rekan kerja. 

4. Kepuasan terhadap 

pengawasan/atasan 

5. Kepuasan terhadap 

pekerjaan itu sendiri. 

Robbins (2019) 

 

Skala 

Likert 

 

3.3 Tempat Dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian  

Penelitian ini dilakukan pada PT. Toba Surimi Industries beralamat di Jl. 

Pulau Sumatera, MABAR, Kec. Medan Deli, Kota Medan, Sumatera Utara 2024. 

3.3.2 Waktu Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Januari 2025 sampai dengan April 

2025. 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1 Populasi  

Populasi yaitu daerah generalisasi objek  yang memiliki kualitas dan 

kriteria tertentu yang ditetapkan peneliti, dimana objek tersebut selanjutnya akan 

dipelajari dan ditarik kesimpulan  agar dapat mencapai tujuan penelitian menurut 

Sugiyono (2016). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT. 

Toba Surimi Industries, berjumlah 185 orang. 
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Tabel 3.2 

Nama Divisi Dan Jumlah Karyawan 

DIVISI  JUMLAH KARYAWAN 

HRD  1 

Personalia 3 

Kepala Divisi QC 1 

Admin QC 1 

Admin Maintenance 1 

Maintenance 5 

QC 10 

Frozen 50 

Produksi 100 

Sanitasi 10 

Umum 3 

Jumlah  185 

 

3.4.2 Sampel 

Menurut Garaika & Darmanah (2019) Sampel adalah sebagian dari 

jumlah dan ciri-ciri yang dimiliki oleh populasi tersebut. Kriteria dalam 

menentukan sampel adalah ketepatan dan konsistensi. Ketepatan berarti sampel 

semakin tepat jika semakin sedikit kesalahan yang terjadi. Konsistensi berkaitan 

dengan sejauh mana perkiraan mendekati karakteristik populasi. 

Sampel menurut Sugiyono (2020), bila populasi kecil (<100) maka 

sampel adalah  semua populasi (sampel jenuh),dan bila populasi besar (>100) 

maka sampel dapat ditetapkan dengan menggunakan rumus Slovin sebagai berikut 

:  

 

  (Sugiyono,2020) 
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Dimana : 

n = Ukuran sampel 

N = Ukuran populasi 

e = Eror 

Mengingat bahwa jumlah populasi pada penelitian ini adalah 185 

orang, maka jumlahnya yaitu:  

N = 185                   

      1+185 (10%)2 

N = 185  

      1+185 (0,01) 

N =   185  

         2,85 

N = 65 

Dengan demikian, jumlah sampel pada penelitian ini adalah  65 orang.  

3.5 Teknik Pengumpulan Data  

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka 

penulis gunakan penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan 

menggunakan : 

3.5.2 Kuesioner/Angket 

Teknik dan Instrumen dalam penelitian yang dapat digunakan adalah 

berupa kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Angket ini dibagikan oleh kepada 

semua yang menjadi sampel penelitian yaitu karyawan pada PT. Toba Surimi 

Industries. Dengan ini teknik pengumpulan data yang dapat digunakan oleh 

penelitian ini adalah: 
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1. Angket atau kuesioner  

Angket atau kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan 

dengan memberikan serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawab Sugiyono (2017). Kuesioner adalah 

teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan 

serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawab (Sugiyono, 2016) 

Tabel 3. 3 

Pengukuran Skala Likert 

 

 

 

 

 

(Sugiyono, 2019) 

Penelitian ini menggunakan Skor Data Skala Likert, dengan bobot 

Sangat Setuju 5, Setuju 4, Kurang Setuju 3, Tidak Setuju 2 dan Sangat 

Tidak Setuju 1. 

2. Observasi  

Menurut Sugiyono (2017) observasi adalah metode pengumpulan 

data dengan cara mengamati perilaku manusia, proses kerja, fenomena 

alam, dan apabila jumlah responden yang diamati tidak terlalu banyak. 

Dalam penelitian ini, peneliti melakukan pengamatan secara langsung 

untuk memperoleh fakta-fakta di lapangan. 

 

 

Jawaban   Nilai 

Sangat Setuju  5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 



61 

 

 

 

3. Studi Dokumentasi 

Studi dokumentasi merupakan salah satu prosedur penelitian untuk 

memperoleh data yang dapat diolah menjadi bahan penelitian. 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Analisis Deskriptif 

Menurut Sugiyono (2019) Statistik deskriptif adalah jenis statistik yang 

digunakan untuk menganalisis data dengan cara menggambarkan atau 

menjelaskan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya, tanpa bermaksud 

membuat kesimpulan yang bersifat umum atau generalisa. Menurut Sugiyono 

(2017) analisis deskriptif adalah analisis yang menyajikan informasi tentang 

karakteristik responden, yang diperoleh melalui jawaban mereka pada kuesioner. 

Data yang diperoleh dari jawaban responden tersebut kemudian dihitung dalam 

bentuk persentase. Penyajian data dapat dilakukan melalui grafik, ringkasan, 

tabel, serta penjelasan data terkait untuk memusatkan perhatian pada distribusi 

dan variasi data.  

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan software SmartPLS, 

dikarenakan dalam penelitian ini berbentuk reflektif. Menurut Ghozali dan Latan 

(2020:7) Model reflektif merupakan model yang menunjukkan hubungan variabel 

laten dan indikatornya. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan kuesioner dengan memberikan sejumlah pernyataan tertulis tertuju 

kepada para responden dan akan kemudian dijawab. Pemodelan persamaan 

struktural yang sering disebut Partial Squares- Structural Equation Modeling 

(PLS-SEM) dengan SmartPLS versi 3.0 digunakan untuk menganalisis data dan 

jalur pemodelan dengan variabel laten. Analisis PLS-SEM biasanya terdiri dari 
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dua sub bab model yaitu model pengukuran yang disebut outer model dan model 

struktural yang disebut inner model. Model pengukuran menunjukkan bagaimana 

variabel manifest atau observed variabel merepresentasikan variabel laten untuk 

diukur. Sedangkan model struktural menunjukkan kekuatan estimasi antar 

variabel laten atau konstruk. 

3.6.2 Analisis Outer Model 

Outer model atau model pengukuran menggambarkan bagaimana 

hubungan setiap blok indikator dengan variabel latennya. Outer model digunakan 

untuk menguji validitas konstruk dan reliabilitas instrumen. Hal ini berguna untuk 

mengetahui kemampuan instrumen penelitian  mengukur apa yang seharusnya 

diukur konsistensi alat ukur dalam mengukur suatu konsep atau konsistensi 

responden dalam menjawab item pertanyaan dalam kuesioner atau instrumen 

penelitian. Menurut Ghozali dan Latan (2020:68) pengukuran yang dilakukan 

melalui model pengukuran yaitu convergent validity, discriminant validity, 

composite reliability (cronbach's alpha). 

3.6.2.1 Convergent Validity  

Validitas ini berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur pengukur dari 

suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi. Uji validitas konvergen indikator 

refleksif dengan program SmartPLS 3.0 dapat dilihat dari nilai loading factor 

untuk setiap indikator konstruk. 

3.6.2.2 Dicriminant Validity 

Validitas ini berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur 

konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi dengan tinggi. Validitas 

diskriminan terjadi jika dua instrumen yang berbeda yang mengukur dua konstruk 
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yang diprediksi tidak berkorelasi menghasilkan skor yang memang tidak 

berkorelasi. 

3.6.2.3 Composite Realibility (Cronbach’s Alpha) 

Selain uji validitas, pengukuran model juga melakukan uji reliabilitas 

suatu konstruk untuk membuktikan akurasi, konsistensi, dan ketepatan instrumen 

dalam mengukur konstruk. Untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk dapat 

dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Cronbach's Alpha dan Composite 

Reliability. Akan tetapi penggunaan Cronbach's Alpha akan memberikan nilai 

yang lebih rendah sehingga lebih disarankan untuk menggunakan Composite 

Reliability dalam menguji reliabilitas suatu konstruk. 

Tabel 3.4 

Rule of Thumb Outer Model 

Kriteria Parameter Rule of Thumb 

Convergent Validity Loading Factor > 0.70 

Average Variance Extracted 

(AVE) 

> 0.50 

Discriminant Validity Cross Loading > 0.70 untuk setiap 

Variabel 

Reliabilitas Cronbach’s Alpha > 0.70 

Composite Reliability > 0.70 

Sumber: (Ghozali dan Latan, 2020) 

3.6.3 Analisis Inner Model  

Menurut Ghozali dan Latan (2020:73), Inner model atau model struktural 

menggambarkan hubungan atau kekuatan estimasi antar variabel laten atau 

konstruk yang dibangun berdasarkan substansi teori. Inner model merupakan 

model struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar variabel laten. 
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3.6.3.1 R-Square (R
2
) 

Interpretasi nilai R
2
 sama dengan interpretasi R

2
 regresi linier yaitu 

besarnya variability variabel endogen yang mampu dijelaskan oleh variabel 

eksogen. Kriteria R
2
 terdiri dari tiga klasifikasi yaitu nilai R

2
 0.67 (substansial), 

0.33 (sedang / moderate) dan 0.19 (lemah). Perubahan nilai R
2
 dapat digunakan 

untuk melihat apakah pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten 

endogen memiliki pengaruh yang substantif Pratama (2017).  

3.6.3.2 F-Square (F
2
) 

Nilai f square model digunakan untuk mengetahui besarnya effect size 

variabel laten endogen terhadap variabel laten eksogen. Apabila nilai f square 

sama dengan 0,35 maka dapat disimpulkan bahwa prediktor variabel laten 

memiliki pengaruh besar, apabila bernilai sama dengan 0,15 maka memiliki 

pengaruh menengah dan jika memiliki nilai sama dengan 0,02 maka memiliki 

pengaruh kecil Winarso et., al (2019). 

3.6.4 Uji Hipotesis  

Hipotesis adalah dugaan awal atau perkiraan yang perlu diverifikasi 

melalui bukti empiris yang dikumpulkan selama proses penelitian. Hipotesis 

berfungsi sebagai kompas yang mengarahkan peneliti dalam mengumpulkan data 

yang diperlukan. Menurut Sugiyono (2018) hipotesis merupakan tanggapan 

temporer atas pertanyaan penelitian yang telah dirumuskan dalam format 

interogatif. Disebut temporer karena jawaban tersebut masih berbasis pada 

kerangka teoritis yang sesuai, belum dilandasi oleh temuan empiris yang 

dihimpun melalui proses pengumpulan data. 
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3.6.4.1 Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis perngaruh 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen). Jika nilai koefisien jalur (Path Coefficient) adalah positif, 

maka pengaruh suatu variabel terhadap adalah searah, jika nilai suatu variabel 

eksogen meningkat atau naik, maka nilai variabel endogen juga akan meningkat 

atau naik. Jika nilai koefisien jalur (Path Coefficient) adalah negatif, maka 

pengaruh suatu variabel terhadap adalah berlawanan arah, jika nilai suatu variabel 

eksogen meningkat atau naik, maka nilai variabel endogen akan menurun. Jika 

nilai Probabilitas/Signifikansi (P-Values) < 0.05 (5%), maka dikatakan 

siginifikan. Jika P-Values > 0.05 (5%), maka dikatakan tidak signifikan. 

3.6.4.2 Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen) yang dimediasi oleh variabel mediasi atau variabel 

mediator. Jika P-Values < 0.05 (5%), maka dikatakan signifikan dimana variabel 

mediator memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel 

endogen dan bisa dikatakan bahwa pengaruhnya tidak langsung. Jika nilai P-

Values > 0.05 (5%), maka dikatakan tidak signifikan dimana variabel mediator 

tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel 

endogen dan bisa dikatakan bahwa pengaruhnya langsung. 

3.6.5 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Path Analysis dikembangkan oleh Sewall Wright sebagai sebuah cara 

untuk meneliti dampak langsung maupun tidak langsung dari variabel-variabel 
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yang diduga sebagai pemicu akibat-akibat variabel yang dibutuhkan dalam riset. 

Penting untuk dimengerti bahwa sesungguhnya analisis lintasan bukanlah suatu 

cara yang dipakai untuk menemukan pemicu-pemicu, melainkan dimanfaatkan 

untuk mendapatkan penjelasan mengenai corak-corak kaitan langsung dan tidak 

langsung dari suatu model sebab-akibat yang dirancang berdasarkan pertimbangan 

teoretis dan wawasan peneliti. 

3.6.6 Metode Diagram Jalur ( Path Analysis) 

Analisis lintasan (path analysis) merupakan suatu cara untuk mengkaji 

dampak secara langsung (direct effect) dan dampak tidak langsung (indirect 

effect) dari variabel yang dikaji. Analisis lintasan dapat membantu untuk 

menetapkan apakah kaitan antara variabel-variabel tersebut terwujud secara 

langsung atau melalui variabel perantara dan juga dapat memperbandingkan 

tingkat pengaruh, baik yang langsung maupun yang tidak langsung.  
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data 

yang terdiri dari 20 pernyataan untuk variabel pelatihan (X1), 11 pernyataan untuk 

variabel lingkungan kerja (X2), 16 pernyataan untuk variabel kepuasan kerja (Z), 

15 pernyataan untuk variabel kinerja karyawan (Y). Angket yang disebarkan 

diberikan kepada 65 responden sampel penelitian dengan menggunakan skala 

likert berbentuk tabel cheklist yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan. 

4.1.2 Deskripsi Identitas Responden 

4.1.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin  

             Responden pada penelitian ini sebanyak 65 orang responden yang 

masing-masing terdiri dari: 

Tabel 4.1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. Laki - Laki 41 63.08% 

2 Perempuan 24 36.92% 

 Total 65 100% 

          Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Berdasarkan data pada tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis 

kelamin responden yaitu laki – laki sebanyak 41 orang karyawan atau sebanyak 

63.08% dan perempuan sebanyak 24 orang karyawan atau sebanyak 36.92%. 

Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh jenis kelamin laki-laki. Hal 

ini sesuai dgn jenis pekerjaan dimana dibagian produksi yang lebih tepat 
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dilakukan oleh laki laki,maka dengan demikian kinerja 

perusahaan akan lebih baik. 

4.1.2.2 Responden Berdasarkan Usia  

Responden pada penelitian ini sebanyak 65 orang responden yang masing-

masing terdiri dari: 

Tabel 4.2 Responden Berdasarkan Usia 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. 20 – 30 Tahun 4 6.15% 

2. 31 – 40 Tahun 25 38.46% 

3. 41 – 50 Tahun 33 50.77% 

4. > 51 Tahun 3 4.62% 

 Total 65 100% 

          Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)  

Berdasarkan usia, pada usia 20-30 tahun, terdapat 4 orang karyawan atau 

sebanyak 6.15% responden. Pada usia 31-40 tahun, terdapat 25 orang karyawan 

atau sebanyak 38.46% responden. Pada usia 41 – 50 tahun, terdapat 33 orang 

karyawan atau sebanyak 50.77% responden. Pada usia > 51 tahun, terdapat 3 

orang karyawan atau sebanyak 4.62%. Data ini memperlihatkan bahwa usia 31-50 

tahun mendominasi karyawan perusahaan ini. Usia tersebut merupakan usia 

produktif dan berpengalaman sehingga dapat meningkatkan kinerja 

perusahaan akan menjadi lebih baik. 

4.1.2.3 Responden Berdasarkan Tingkat pendidikan  

             Dari 65 orang responden, jenis pendidikan terakhir yang dimiliki 

karyawan dapat dikelompokan dalam 4 kelompok yaitu, SMA atau SMK, D-3, S-

1, dan S-2. Adapun responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada 

tabel berikut: 
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Tabel 4.3 Responden Berdasakan Tingkat Pendidikan 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. SMA/SMK 1 1.54% 

2. D-3 6 9.23% 

3. S-1 54 83.08% 

4. S-2 4 6.15% 

 Total 65 100% 

          Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025) 

                 Berdasarkan data pada tabel diatas, jumlah responden yang memiliki 

tingkat pendidikan SMA berjumlah 1 orang karyawan atau sebanyak 1.54%. 

Karyawan yang memiliki tingkat pendidikan D-3 sebanyak 6 orang karyawan atau 

sebanyak 9.23%. Karyawan yang memiliki tingkat pendidikan S-1 sebanyak 54 

orang karyawan atau sebanyak 83.08%. Karyawan yang memiliki tingkat 

pendidikan S-2 sebanyak 4 orang karyawan atau sebanyak 6.15%. Data tersebut 

memperlihatkan bahwa sebagian besar karyawan perusahaan ini adalah sarjana, 

bahkan hampir semua (98.46%) karyawan adalah lulusan perguruan tinggi. 

Dengan demikian kompetensi karyawan sangat baik sehingga akan dapat 

mendukung kinerja perusahaan akan menjadi lebih baik. 

4.1.2.4 Responden Berdasarkan Lama Masa Kerja  

Tabel 4.4 

Responden Berdasarkan Lama Berkerja 

 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. < 2 Tahun 19 29.23% 

2. 3 Tahun 8 12.31% 

3. 4 Tahun 20 30.77% 

4. > 5 Tahun 18 27.69% 

 Total 65 100% 

          Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025) 

 Berdasarkan lamanya masa kerja, pada rentang masa kerja kurang dari 2 

tahun, terdapat 19 (29.23%) responden. Masa kerja 3 tahun, terdapat 8 (12.31%) 

responden. Masa kerja 4 adalah 20 (30.77%) responden. Masa kerja >5 tahun, 
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terdapat 18 (27.69%) responden. Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan 

bahwa mayoritas responden memiliki masa kerja lebih dari 5 tahun di PT. Toba 

Surimi Industries. Dengan demikian,karyawan perusahaan ini memiliki 

pemgalaman kerja yang cukup lama,sehingga kayawan diperusahaan ini cukup 

mahir dalam menjalankan tugas,dengan demikian kinerja 

perusahaan menjadi baik 

4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu pelatihan (X1), 

lingkungan kerja (X2), kepuasan kerja (Z), kinerja karyawan (Y). Deskripsi data 

setiap pernyataan menampilkan jawaban setiap responden terhadap pernyataan 

yang diberikan kepada responden. 

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4.5 

Angket Skor Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Alternatif Jawaban 

No. SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 2 3.08% 57 87.69% 6 9.23% - - - - 65 100% 

2 7 10.77% 45 69.23% 13 20% - - - - 65 100% 

3 1 1.54% 50 76.92% 13 20% 1 1.54% - - 65 100% 

4 4 6.15% 50 76.92% 11 16.92% - - - - 65 100% 

5 4 6.15% 56 86.15% 5 7.69% - - - - 65 100% 

6 5 7.69% 48 73.85% 12 18.46% - - - - 65 100% 

7 2 3.08% 52 80% 11 16.92% - - - - 65 100% 

8 4 6.15% 56 86.15% 5 7.69% - - - - 65 100% 

9 2 3.08% 57 87.69% 6 9.23% - - - - 65 100% 

10 7 10.77% 45 69.23% 13 20% - - - - 65 100% 

11 1 1.54% 50 76.92% 13 20% 1 1.54% - - 65 100% 

12 2 3.08% 57 87.69% 6 9.23% - - - - 65 100% 

13 7 10.77% 45 69.23% 13 20% - - - - 65 100% 

14 1 1.54% 50 76.92% 13 20% 1 1.54% - - 65 100% 

15 4 6.15% 50 76.92% 11 16.92% - - - - 65 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025) 
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Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

a. Indikator Kualitas Kerja 

1. Dari jawaban mengenai “kualitas hasil kerja saya selalu sesuai dengan 

standar mutu yang ditetapkan oleh perusahaan”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 87.69% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 3.08%. Berarti sebagian besar (90.77%) 

karyawan kualitas hasil kerja nya selalu sesuai dengan standar mutu 

yang ditetapkan oleh perusahaan. 

2. Dari jawaban mengenai “saya selalu bekerja dengan detail dan teliti 

dalam setiap tugas yang saya kerjakan”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 69.23% dan karyawan yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 10.77%. Berarti sebagian besar (80%) karyawan selalu 

bekerja dengan detail dan teliti dalam setiap tugas yang di kerjakan. 

3. Dari jawaban mengenai “saya merasa mampu meminimalisir kesalahan 

dalam hasil pekerjaan yang diberikan kepada saya”, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 76.92% dan karyawan yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 1.54%. Berarti sebagian besar 

(78.46%) karyawan mampu meminimalisir kesalahan dalam hasil 

pekerjaan yang diberikan. 

b. Indikator Kuantitas 

1. Dari jawaban mengenai “saya selalu mencapai target kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 76.92% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 

6.15%. Berarti sebagian besar (83.07%) karyawan selalu mencapai 
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target kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

2. Dari jawaban mengenai “saya bekerja dengan sangat efesien tanpa 

mengorbankan kualitas hasil kerja”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 86.15% dan karyawan yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 6.15%. Berarti sebagian besar (92.30%) karyawan bekerja 

dengan sangat efesien tanpa mengorbankan kualitas hasil kerja. 

3. Dari jawaban mengenai “saya dapat menyelesaikan tugas lebih cepat 

daripada batas waktu yang telah ditentukan oleh perusahaan”, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 73.85% dan karyawan yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 7.69%. Berarti sebagian besar 

(81.54%) karyawan dapat menyelesaikan tugas lebih cepat daripada 

batas waktu yang telah ditentukan oleh perusahaan. 

c. Indikator Ketepatan Waktu 

1. Dari jawaban mengenai “saya dapat menyelesaikan tugas sesuai batas 

waktu yang ditentukan oleh atasan”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 80% dan karyawan yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 3.08%. Berarti sebagian besar (83.08%) karyawan dapat 

menyelesaikan tugas sesuai batas waktu yang ditentukan oleh atasan. 

2. Dari jawaban mengenai “saya dapat mengkoordinasikan pekerja yang 

satu dengan yang lainnya dengan waktu yang telah ditentukan”, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 86.15% dan karyawan 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 6.15%. Berarti sebagian besar 

(92.30%) karyawan dapat mengkoordinasikan pekerja yang satu dengan 

yang lainnya dengan waktu yang telah ditentukan. 
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3. Dari jawaban mengenai “saya dapat mengelola waktu untuk beberapa 

pekerjaan sekaligus”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

87.69% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 3.08%. 

Berarti sebagian besar (90.77%) karyawan dapat mengelola waktu 

untuk beberapa pekerjaan sekaligus. 

d. Indikator Efektivitas 

1. Dari jawaban mengenai “saya selalu menggunakan bahan baku seefektif 

mungkin untuk menghasilkan target produk atau hasil kerja yang 

ditetapkan”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 69.23% 

dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 10.77%. Berarti 

sebagian besar (80%) karyawan selalu menggunakan bahan baku 

seefektif mungkin untuk menghasilkan target produk atau hasil kerja 

yang ditetapkan. 

2. Dari jawaban mengenai “saya selalu menggunakan teknologi 

semaksimal mungkin untuk menghasilkan produk atau hasil kerja yang 

tinggi”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 76.92% dan 

karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 1.54%. Berarti 

sebagian besar (78.46%) karyawan selalu menggunakan teknologi 

semaksimal mungkin untuk menghasilkan produk atau hasil kerja yang 

tinggi. 

3. Dari jawaban mengenai “saya selalu menggunakan kemampuan saya 

seoptimal mungkin dalam bekerja untuk mencapai hasil kerja yang 

optimal”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 87.69% dan 

karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 3.08%. Berarti 
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sebagian besar (90.77%) karyawan selalu menggunakan kemampuan 

saya seoptimal mungkin dalam bekerja untuk mencapai hasil kerja yang 

optimal. 

e. Indikator Kemandirian  

1. Dari jawaban mengenai “saya selalu menggambil inisiatif untuk 

menyelesaikan pekerjaan saya tanpa harus diperintah atau diawasi oleh 

atasan”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 69.23% dan 

karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 10.77%. Berarti 

sebagian besar (80%) karyawan selalu menggambil inisiatif untuk 

menyelesaikan pekerjaan saya tanpa harus diperintah atau diawasi oleh 

atasan. 

2. Dari jawaban mengenai “saya dapat menyelesaikan pekerjaan saya 

secara mandiri tanpa bantuan rekan kerja”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 76.92% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 1.54%. Berarti sebagian besar (78.46%) 

karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan saya secara mandiri tanpa 

bantuan rekan kerja. 

3. Dari jawaban mengenai “saya mampu menyelesaikan pekerjaan saya 

tanpa arahan dan bimbingan dari atasan”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 76.92% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 6.15%. Berarti sebagian besar (83.07%) 

karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan saya tanpa arahan dan 

bimbingan dari atasan. 
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Dari semua jawaban responden diatas, dapat disimpulkan bahwa indikator 

– indikator variabel kinerja tergolong sangat baik, walaupun beberapa hal perlu 

perhatian untuk ditingkatkan. 

4.1.3.2 Variabel Pelatihan (X1) 

Tabel 4.6 

Angket Skor Untuk Variabel Pelatihan (X1) 

Alternatif Jawaban 

No. SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 13 20% 46 70.77% 5 7.69% 1 1.54% - - 65 100% 

2 5 7.69% 47 72.31% 11 16.92% 2 3.08% - - 65 100% 

3 5 7.69% 36 55.38% 23 35.38% 1 1.54% - - 65 100% 

4 9 13.85% 43 66.15% 11 16.92% 2 3.08% - - 65 100% 

5 10 15.38% 34 52.31% 18 27.69% 3 4.62% - - 65 100% 

6 5 7.69% 39 60% 20 30.77% - - 1 1.54% 65 100% 

7 13 20% 46 70.77% 5 7.69% 1 1.54% - - 65 100% 

8 7 10.77% 47 72.31% 11 16.92% - - - - 65 100% 

9 13 20% 46 70.77% 5 7.69% 1 1.54% - - 65 100% 

10 7 10.77% 47 72.31% 11 16.92% - - - - 65 100% 

11 2 3.08% 57 87.69% 6 9.23% - - - - 65 100% 

12 7 10.77% 45 69.23% 13 20% - - - - 65 100% 

13 1 1.54% 50 76.92% 13 20% 1 1.54% - - 65 100% 

14 4 6.15% 50 76.92% 11 16.92% - - - - 65 100% 

15 4 6.15% 56 86.15% 5 7.69% - - - - 65 100% 

16 5 7.69% 48 73.85% 12 18.46% - - - - 65 100% 

17 2 3.08% 52 80% 11 16.92% - - - - 65 100% 

18 4 6.15% 56 86.15% 5 7.69% - - - - 65 100% 

19 2 3.08% 57 87.69% 6 9.23% - - - - 65 100% 

20 7 10.77% 45 69.23% 13 20% - - - - 65 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

a. Indikator Objektif Pelatihan  

1. Dari jawaban mengenai “saya menilai tujuan pelatihan dapat 

mendukung terwujudnya program kerja untuk mencapai target yang 

diinginkan oleh perusahan”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 70.77% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 
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20%. Berarti sebagian besar (90.77%) karyawan menilai tujuan 

pelatihan dapat mendukung terwujudnya program kerja untuk mencapai 

target yang diinginkan oleh perusahan. 

2. Dari jawaban mengenai “saya menilai bahwa tujuan pelatihan sesuai 

dengan kebutuhan karyawan dalam menjalankan tugasnya”, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 72.31% dan karyawan yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 7.69%. Berarti sebagian besar (80%) 

karyawan menilai bahwa tujuan pelatihan sesuai dengan kebutuhan 

karyawan dalam menjalankan tugasnya. 

3. Dari jawaban mengenai “saya menilai pelatihan ini memiliki tujuan 

yang sesuai dengan pemahaman peserta dan mudah dipahami oleh 

peserta”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 55.38% dan 

karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 7.69%. Berarti 

sebagian besar (63.07%) karyawan menilai pelatihan ini memiliki 

tujuan yang terukur dan dapat dicapai oleh peserta. 

4. Dari jawaban mengenai “saya menilai pelatihan ini memiliki tujuan 

yang terukur dan dapat dicapai oleh peserta”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 66.15% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 13.85%. Berarti sebagian besar (80%) karyawan 

menilai pelatihan ini memiliki tujuan yang terukur dan dapat dicapai 

oleh peserta. 

b. Indikator Target Pelatihan  

1. Dari jawaban mengenai “saya merasa pelatihan ini meningkatkan 

keterampilan yang dapat langsung diterapkan dalam pekerjaan”, 
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mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 52.31% dan karyawan 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 15.38%. Berarti sebagian besar 

(67.69%) karyawan merasa pelatihan ini meningkatkan keterampilan 

yang dapat langsung diterapkan dalam pekerjaan. 

2. Dari jawaban mengenai “saya merasa pelatihan ini sudah dirancang 

sesuai dengan kebutuhan pekerja”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 60% dan karyawan yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 7.69%. Berarti sebagian besar (67.69%) karyawan merasa 

pelatihan ini sudah dirancang sesuai dengan kebutuhan pekerja. 

3. Dari jawaban mengenai “saya merasa target waktu pelaksanaan 

pelatihan yang dibuat oleh perusahaan sesuai dengan kompleksitas 

materi”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 70.77% dan 

karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 20%. Berarti 

sebagian besar (90.77%) karyawan merasa target waktu pelaksanaan 

pelatihan yang dibuat oleh perusahaan sesuai dengan kompleksitas 

materi. 

4. Dari jawaban mengenai “saya menilai pelatihan yang dijalankan 

difokuskan pada peningkatan kemampuan karyawan”, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 72.31% dan karyawan yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 10.77%. Berarti sebagian besar 

(83.08%) karyawan menilai pelatihan yang dijalankan difokuskan pada 

peningkatan kemampuan karyawan. 

c. Indikator Program Pengembangan  

1. Dari jawaban mengenai “pelatihan yang dijalankan dilakukan melalui 
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proses seleksi”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

70.77% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 20%. 

Berarti sebagian besar (90.77%) karyawan menilai pelatihan yang 

dijalankan dilakukan melalui proses seleksi. 

2. Dari jawaban mengenai “pelatihan yang dilakukan disesuaikan dengan 

klasifikasi sesuai dengan bidang tugas karyawan”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 72.31% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 10.77%. Berarti sebagian besar (83.08%) 

karyawan menilai pelatihan yang dilakukan disesuaikan dengan 

klasifikasi sesuai dengan bidang tugas karyawan. 

3. Dari jawaban mengenai “saya menilai materi pelatihan disusun sesuai 

dengan program pengembangan karyawan”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 87.69% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 3.08%. Berarti sebagian besar (90.77%) 

karyawan menilai materi pelatihan disusun sesuai dengan program 

pengembangan karyawan. 

4. Dari jawaban mengenai “saya merasa materi pelatihan sudah up to date 

sesuai dengan perkembanga terkini”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 69.23% dan karyawan yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 10.77%. Berarti sebagian besar (80%) karyawan merasa 

materi pelatihan sudah up to date sesuai dengan perkembanga terkini. 

d. Indikator Materi Pembelajaran  

1. Dari jawaban mengenai “saya merasa materi pelatihan mencakup 

informasi terbaru dan relevan dengan pekerjaan saya”, mayoritas 
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responden menjawab setuju sebanyak 76.92% dan karyawan yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 1.54%. Berarti sebagian besar 

(78.46%) karyawan merasa materi pelatihan mencakup informasi 

terbaru dan relevan dengan pekerjaan saya. 

2. Dari jawaban mengenai “saya merasa instruktur sudah menggunakan 

teknis pelatihan yang baik dengan memberi contoh-contoh praktis yang 

relevan dengan pekerjaan didalam perusahaan”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 76.92% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 6.15%. Berarti sebagian besar (83.07%) 

karyawan merasa instruktur sudah menggunakan teknis pelatihan yang 

baik dengan memberi contoh-contoh praktis yang relevan dengan 

pekerjaan didalam perusahaan. 

3. Dari jawaban mengenai “saya merasa metode penyampaian pemateri 

dengan penggunaan sangat efektif untuk pemahaman peserta”, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 86.15% dan karyawan 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 6.15%. Berarti sebagian besar 

(92.30%) karyawan merasa metode penyampaian pemateri dengan 

penggunaan it sangat efektif untuk pemahaman peserta. 

4. Dari jawaban mengenai “saya merasa teknik pembelajaran yang 

digunakan dapat memudahkan pemahaman atas materi yang 

disampaikan”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 73.85% 

dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 7.69%. Berarti 

sebagian besar (81.54%) karyawan merasa teknik pembelajaran yang 

digunakan dapat memudahkan pemahaman atas materi yang 
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disampaikan. 

e. Indikator Partisipan Pelatihan  

1. Dari jawaban mengenai “saya menilai peserta pelatihan semuanya 

adalah karyawan yang telah lulus seleksi”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 80% dan karyawan yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 3.08%. Berarti sebagian besar (83.08%) karyawan 

menilai peserta pelatihan semuanya adalah karyawan yang telah lulus 

seleksi. 

2. Dari jawaban mengenai “saya merasa peserta pelatihan sudah sesuai 

dengan standar kualifikasi yang ditetapkan”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 86.15% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 6.15%. Berarti sebagian besar (92.30%) 

karyawan merasa peserta pelatihan sudah sesuai dengan standar 

kualifikasi yang ditetapkan. 

3. Dari jawaban mengenai “saya merasa peserta pelatihan sudah sesuai 

dengan kompetensi peserta”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 87.69% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 

3.08%. Berarti sebagian besar (90.77%) karyawan merasa peserta 

pelatihan sudah sesuai dengan standar kualifikasi yang ditetapkan. 

4. Dari jawaban mengenai “saya merasa peserta adalah karyawan yang 

memerlukan peningkatan keterampilan yang relevan dengan topik 

pelatihan”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 69.23% dan 

karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 10.77%. Berarti 

sebagian besar (80%) karyawan merasa peserta adalah karyawan yang 
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memerlukan peningkatan keterampilan yang relevan dengan topik 

pelatihan. 

Dari semua jawaban responden diatas, dapat disimpulkan bahwa indikator 

– indikator variabel pelatihan tergolong sangat baik, walaupun beberapa hal perlu 

perhatian untuk ditingkatkan. 

 

4.1.3.3 Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

Tabel 4.7 

Angket Skor Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

Alternatif Jawaban 

No. SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 11 16.92% 48 73.85% 5 7.69% 1 1.54% - - 65 100% 

2 3 4.62% 49 75.38% 11 16.92% 2 3.08% - - 65 100% 

3 2 3.08% 39 60% 23 35.38% 1 1.54% - - 65 100% 

4 7 10.77% 45 69.23% 11 16.92% 2 3.08% - - 65 100% 

5 8 12.31% 36 55.38% 18 27.69% 3 4.62% - - 65 100% 

6 3 4.62% 41 63.08% 20 30.77% - - 1 1.54% 65 100% 

7 12 18.46% 47 72.31% 5 7.69% 1 1.54% - - 65 100% 

8 6 9.23% 48 73.85% 11 16.92% - - - - 65 100% 

9 11 16.92% 48 73.85% 5 7.69% 1 1.54% - - 65 100% 

10 5 7.69% 49 75.38% 11 16.92% - - - - 65 100% 

11 11 16.92% 48 73.85% 5 7.69% 1 1.54% - - 65 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

a. Indikator Lingkungan Kerja Fisik 

1. Dari jawaban mengenai “penataan tata cahaya ditempat kerja saya 

sudah baik sehingga memperlancar aktivitas kerja saya”, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 73.85% dan karyawan yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 16.92%. Berarti sebagian besar 

(90.77%) karyawan merasa penataan tata cahaya ditempat kerja saya 

sudah baik sehingga memperlancar aktivitas kerja saya. 
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2. Dari jawaban mengenai “sirkulasi udara diruangan saya terasa nyaman 

untuk melakukan aktivitas kerja”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 75.38% dan karyawan yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 4.62%. Berarti sebagian besar (80%) karyawan merasa 

sirkulasi udara diruangan saya terasa nyaman untuk melakukan 

aktivitas kerja. 

3. Dari jawaban mengenai “tata letak ruangan kerja saya memberikan rasa 

nyaman dalam melakukan aktivitas kerja”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 60% dan karyawan yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 3.08%. Berarti sebagian besar (63.08%) karyawan 

merasa tata letak ruangan kerja saya memberikan rasa nyaman dalam 

melakukan aktivitas kerja. 

4. Dari jawaban mengenai “dekorasi ruangan berupa warna dinding, letak 

peralatan dan lainnya cukup serasi dan memberikan semangat dan 

kenyamanan kerja karyawan”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 69.23% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 

10.77%. Berarti sebagian besar (80%) karyawan merasa dekorasi 

ruangan berupa warna dinding, letak peralatan dan lainnya cukup serasi 

dan memberikan semangat dan kenyamanan kerja karyawan. 

5. Dari jawaban mengenai “ruangan kerja karyawan memberikan rasa 

nyaman untuk bekerja”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 55.38% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 

12.31%. Berarti sebagian besar (67.69%) karyawan merasa dekorasi 
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ruangan berupa warna dinding, letak peralatan dan lainnya cukup serasi 

dan memberikan semangat dan kenyamanan kerja karyawan. 

6. Dari jawaban mengenai “lingkungan kerja saya bebas dari gangguan 

kebisingan yang dapat menggangu aktivitas bekerja saya”, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 63.08% dan karyawan yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 4.62%. Berarti sebagian besar 

(67.70%) karyawan merasa lingkungan kerja saya bebas dari gangguan 

kebisingan yang dapat menggangu aktivitas bekerja saya. 

7. Dari jawaban mengenai “fasilitas berupa seperti internet, komputer, 

peralatan k3 dll sudah memadai serta membantu kelancaran dam 

kenyamanan kerja”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

72.31% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 18.46%. 

Berarti sebagian besar (90.77%) karyawan merasa fasilitas berupa 

seperti internet, komputer, peralatan k3 dll sudah memadai serta 

membantu kelancaran dam kenyamanan kerja. 

b. Indikator Lingkungan Kerja Non Fisik  

1. Dari jawaban mengenai “komunikasi antar rekan kerja diperusahaan ini 

berjalan dengan lancar dan efektif”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 73.85% dan karyawan yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 9.23%. Berarti sebagian besar (83.08%) karyawan merasa 

komunikasi antar rekan kerja diperusahaan ini berjalan dengan lancar 

dan efektif. 

2. Dari jawaban mengenai “atasan atau pimpinan diperusahaan ini 

semuanya mampu berinteraksi dengan baik dan menghargai bawahan”, 
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mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 73.85% dan karyawan 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 16.92%. Berarti sebagian besar 

(90.77%) karyawan merasa atasan atau pipmpinan diperusahaan ini 

semuanya mampu berinteraksi dengan baik dan menghargai bawahan. 

3. Dari jawaban mengenai “saya dan rekan kerja selalu saling menghargai 

sehingga dapat dihindari dan dapat diselesaikan dengan baik”, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 75.38% dan karyawan 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 7.69%. Berarti sebagian besar 

(83.07%) karyawan merasa rekan kerja selalu saling menghargai 

sehingga dapat dihindari dan dapat diselesaikan dengan baik. 

4. Dari jawaban mengenai “diperusahaan ini semua mampu berinteraksi 

dengan baik dan menghargai atasan”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 73.85% dan karyawan yang menjawab sangat setuju 

sebanyak 16.92%. Berarti sebagian besar (90.77%) karyawan merasa 

diperusahaan ini semua mampu berinteraksi dengan baik dan 

menghargai atasan. 

Dari semua jawaban responden diatas, dapat disimpulkan bahwa indikator 

– indikator variabel lingkungan kerja tergolong sangat baik, walaupun beberapa 

hal perlu perhatian untuk ditingkatkan. 

4.1.3.4 Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

Tabel 4.8 

Angket Skor Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

Alternatif Jawaban 

No. SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 5 7.69% 48 73.85% 12 18.46% - - - - 65 100% 

2 2 3.08% 52 80% 11 16.92% - - - - 65 100% 
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3 4 6.15% 56 86.15% 5 7.69% - - - - 65 100% 

4 2 3.08% 57 87.69% 6 9.23% - - - - 65 100% 

5 7 10.77% 45 69.23% 13 20% - - - - 65 100% 

6 1 1.54% 50 76.92% 13 20% 1 1.54% - - 65 100% 

7 2 3.08% 57 87.69% 6 9.23% - - - - 65 100% 

8 7 10.77% 45 69.23% 13 20% - - - - 65 100% 

9 1 1.54% 50 76.92% 13 20% 1 1.54% - - 65 100% 

10 4 6.15% 50 76.92% 11 16.92% - - - - 65 100% 

11 11 16.92% 48 73.85% 5 7.69% 1 1.54% - - 65 100% 

12 3 4.62% 49 75.38% 11 16.92% 2 3.08% - - 65 100% 

13 2 3.08% 39 60% 23 35.38% 1 1.54% - - 65 100% 

14 7 10.77% 45 69.23% 11 16.92% 2 3.08% - - 65 100% 

15 8 12.31% 36 55.38% 18 27.69% 3 4.62% - - 65 100% 

16 3 4.62% 41 63.08% 20 30.77% - - 1 1.54% 65 100% 

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

a. Indikator Kepuasan Terhadap Gaji  

1. Dari jawaban mengenai “saya merasa gaji yang diberikan perusahaan 

sebanding dengan pekerjaan yang saya lakukan”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 73.85% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 7.69%. Berarti sebagian besar (81.54%) 

karyawan merasa gaji yang diberikan perusahaan sebanding dengan 

pekerjaan yang saya lakukan. 

2. Dari jawaban mengenai “tunjangan yang diberikan perusahaan terhadap 

saya sudah sesuai dengan harapan saya”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak tunjangan yang diberikan perusahaan 

terhadap saya sudah sesuai dengan harapan saya 80% dan karyawan 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 3.08%. Berarti sebagian besar 

(83.08%) karyawan merasa tunjangan yang diberikan perusahaan 

terhadap saya sudah sesuai dengan harapan saya. 
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3. Dari jawaban mengenai “pendapatan yang diterima saya dapat 

mencukupi kebutuhan keluarga saya sehari-hari”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak tunjangan yang diberikan perusahaan 

terhadap saya sudah sesuai dengan harapan saya 86.15% dan karyawan 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 6.15%. Berarti sebagian besar 

(92.30%) karyawan merasa pendapatan yang diterima saya dapat 

mencukupi kebutuhan keluarga saya sehari-hari. 

b. Indikator Kepuasan Terhadap Promosi  

1. Dari jawaban mengenai “saya diberikan kesempatan untuk memperoleh 

pelatihan dan pengembangan dari perusahaan untuk peningkatan karir”, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak tunjangan yang 

diberikan perusahaan terhadap saya sudah sesuai dengan harapan saya 

87.69% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 3.08%. 

Berarti sebagian besar (90.77%) karyawan merasa diberikan 

kesempatan untuk memperoleh pelatihan dan pengembangan dari 

perusahaan untuk peningkatan karir. 

2. Dari jawaban mengenai “saya diberikan kesempatan untuk menduduki 

level jabatan yang lebih tinggi”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak tunjangan yang diberikan perusahaan terhadap saya sudah 

sesuai dengan harapan saya 69.23% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 10.77%. Berarti sebagian besar (80%) karyawan 

merasa diberikan kesempatan untuk menduduki level jabatan yang lebih 

tinggi. 
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3. Dari jawaban mengenai “hasil pekerjaan saya yang maksimal 

membantu dalam mempertahankan posisi jabatan saya serta peluang 

untuk mendapatkan promosi”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak tunjangan yang diberikan perusahaan terhadap saya sudah 

sesuai dengan harapan saya 76.92% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 1.54%. Berarti sebagian besar (78.46%) 

karyawan merasa hasil pekerjaan saya yang maksimal membantu dalam 

mempertahankan posisi jabatan saya serta peluang untuk mendapatkan 

promosi. 

c. Indikator Kepuasan Terhadap Antar Rekan Kerja  

1. Dari jawaban mengenai “saya merasa rekan kerja saya dapat diajak 

berkerja sama dalam tim”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak tunjangan yang diberikan perusahaan terhadap saya sudah 

sesuai dengan harapan saya 87.69% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 3.08%. Berarti sebagian besar (90.77%) 

karyawan merasa rekan kerja saya dapat diajak berkerja sama dalam 

tim. 

2. Dari jawaban mengenai “rekan kerja saya peduli terhadap masalah 

pekerjaan yang saya hadapi dan membantu memberikan solusi”, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak tunjangan yang 

diberikan perusahaan terhadap saya sudah sesuai dengan harapan saya 

69.23% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 10.77%. 

Berarti sebagian besar (80%) karyawan merasa rekan kerja saya peduli 

terhadap masalah pekerjaan yang saya hadapi dan membantu 
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memberikan solusi. 

3. Dari jawaban mengenai “permasalahan dengan rekan kerja saya dapat 

diselesaikan dengan cara kekeluargaan”, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak tunjangan yang diberikan perusahaan 

terhadap saya sudah sesuai dengan harapan saya 76.92% dan karyawan 

yang menjawab sangat setuju sebanyak 1.54%. Berarti sebagian besar 

(78.46%) karyawan merasa permasalahan dengan rekan kerja saya 

dapat diselesaikan dengan cara kekeluargaan. 

d. Indikator Kepuasan Terhadap Pengawasan/Atasan  

1. Dari jawaban mengenai “saya mampu bekerja dengan sebaik mungkin 

tanpa harus diawasi oleh pengawas”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak tunjangan yang diberikan perusahaan terhadap saya 

sudah sesuai dengan harapan saya 76.92% dan karyawan yang 

menjawab sangat setuju sebanyak 6.15%. Berarti sebagian besar 

(83.07%) karyawan merasa mampu bekerja dengan sebaik mungkin 

tanpa harus diawasi oleh pengawas. 

2. Dari jawaban mengenai “saya mampu bekerja dengan sebaik mungkin 

tanpa harus diawasi oleh atasan”, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak tunjangan yang diberikan perusahaan terhadap saya sudah 

sesuai dengan harapan saya 73.85% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 16.92%. Berarti sebagian besar (90.77%) 

karyawan merasa mampu bekerja dengan sebaik mungkin tanpa harus 

diawasi oleh pengawas. 
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3. Dari jawaban mengenai “atasan saya menghargai pendapat dan 

kontribusi saya dalam menyampaikan hal yang baik untuk kemajuan 

perusahaan”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak tunjangan 

yang diberikan perusahaan terhadap saya sudah sesuai dengan harapan 

saya 75.38% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 

4.62%. Berarti sebagian besar (80%) karyawan merasa atasan saya 

menghargai pendapat dan kontribusi saya dalam menyampaikan hal 

yang baik untuk kemajuan perusahaan. 

4. Dari jawaban mengenai “saya memberikan pengakuan ketika saya dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik”, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak tunjangan yang diberikan perusahaan terhadap saya 

sudah sesuai dengan harapan saya 60% dan karyawan yang menjawab 

sangat setuju sebanyak 3.08%. Berarti sebagian besar (63.08%) 

karyawan merasa memberikan pengakuan ketika saya dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

e. Indikator Kepuasan Terhadap Pekerjaan Itu Sendiri  

1. Dari jawaban mengenai “pekerjaan saya memungkinkan saya untuk 

menggunakan keterampilan dan pengetahuan yang saya miliki”, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak tunjangan yang 

diberikan perusahaan terhadap saya sudah sesuai dengan harapan saya 

69.23% dan karyawan yang menjawab sangat setuju sebanyak 10.77%. 

Berarti sebagian besar (80%) karyawan merasa pekerjaan saya 

memungkinkan saya untuk menggunakan keterampilan dan 

pengetahuan yang saya miliki. 
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2. Dari jawaban mengenai “beban kerja saya sesuai dengan waktu kerja 

yang tersedia”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

tunjangan yang diberikan perusahaan terhadap saya sudah sesuai 

dengan harapan saya 55.38% dan karyawan yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 12.31%. Berarti sebagian besar (67.69%) karyawan 

merasa beban kerja saya sesuai dengan waktu kerja yang tersedia. 

3. Dari jawaban mengenai “pekerjaan saya sesuai dengan minat dan 

keahliaan saya”, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

tunjangan yang diberikan perusahaan terhadap saya sudah sesuai 

dengan harapan saya 63.08% dan karyawan yang menjawab sangat 

setuju sebanyak 4.62%. Berarti sebagian besar (67.70%) karyawan 

merasa pekerjaan saya sesuai dengan minat dan keahliaan. 

Dari semua jawaban responden diatas, dapat disimpulkan bahwa indikator 

– indikator variabel kepuasan kerja tergolong sangat baik, walaupun beberapa hal 

perlu perhatian untuk ditingkatkan. 

4.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

4.2.1.1 Construct Reliability and Validity 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari sebuah model pengukuran dengan model 

reflektif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score atau 

component score dengan construct score pada loading Factor yang 

dihitung dengan PLS. Ukuran reflektif dikatakan tinggi jika berkolerasi 

lebih dari 0,5 dengan konstruk yang ingin diukur. Berikut adalah gambar 

hasil kalkulasi model SEM PLS. 
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Gambar 4.1 Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model 

Indikator konstruk pada variabel kinerja karyawan berjumlah 15 indikator 

konstruk. Nilai loading factor > 0,50 maka konstruk tergolong valid. Berdasarkan 

hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui loading Faktor pada 

tabel di bawah ini : 

Tabel 4.9 

Convergent Validity Kinerja Karyawan (Y) 

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan 

Y.1 0.771 0.50 Valid 

Y.2 0.718 0.50 Valid 

Y.3 0.585 0.50 Valid 

Y.4 0.711 0.50 Valid 

Y.5 0.699 0.50 Valid 

Y.6 0.721 0.50 Valid 

Y.7 0.715 0.50 Valid 

Y.8 0.660 0.50 Valid 

Y.9 0.588 0.50 Valid 

Y.10 0.708 0.50 Valid 

Y.11 0.593 0.50 Valid 

Y.12 0.538 0.50 Valid 

Y.13 0.567 0.50 Valid 
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Y.14 0.583 0.50 Valid 

Y.15 0.613 0.50 Valid 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 

Indikator konstruk pada variabel pelatihan berjumlah 20 indikator 

konstruk. Nilai loading factor > 0,50 maka konstruk tergolong valid. Berdasarkan 

hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui loading Faktor pada 

tabel di bawah ini : 

Tabel 4.10 

Convergent Validity Pelatihan (X1) 

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan 

X1.1 0.682 0.50 Valid 

X1.2 0.708 0.50 Valid 

X1.3 0.698 0.50 Valid 

X1.4 0.629 0.50 Valid 

X1.5 0.698 0.50 Valid 

X1.6 0.565 0.50 Valid 

X1.7 0.742 0.50 Valid 

X1.8 0.720 0.50 Valid 

X1.9 0.613 0.50 Valid 

X1.10 0.571 0.50 Valid 

X1.11 0.587 0.50 Valid 

X1.12 0.542 0.50 Valid 

X1.13 0.770 0.50 Valid 

X1.14 0.791 0.50 Valid 

X1.15 0.761 0.50 Valid 

X1.16 0.514 0.50 Valid 

X1.17 0.589 0.50 Valid 

X1.18 0.643 0.50 Valid 

X1.19 0.582 0.50 Valid 

X1.20 0.613 0.50 Valid 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 

Indikator konstruk pada variabel lingkungan kerja berjumlah 11 indikator 

konstruk. Nilai loading factor > 0,50 maka konstruk tergolong valid. Berdasarkan 

hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui loading Faktor pada 

tabel di bawah ini : 
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Tabel 4.11 

Convergent Validity Lingkungan Kerja (X2) 

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan 

X2.1 0.682 0.50 Valid 

X2.2 0.640 0.50 Valid 

X2.3 0.575 0.50 Valid 

X2.4 0.625 0.50 Valid 

X2.5 0.714 0.50 Valid 

X2.6 0.599 0.50 Valid 

X2.7 0.580 0.50 Valid 

X2.8 0.666 0.50 Valid 

X2.9 0.796 0.50 Valid 

X2.10 0.645 0.50 Valid 

X2.11 0.647 0.50 Valid 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 

Indikator konstruk pada variabel kepuasan kerja berjumlah 16 indikator 

konstruk. Nilai loading factor > 0,50 maka konstruk tergolong valid. Berdasarkan 

hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui loading Faktor pada 

tabel di bawah ini : 

Tabel 4.12 

Convergent Validity Kepuasan Kerja (Z) 

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan 

Z.1 0.781 0.50 Valid 

Z.2 0.757 0.50 Valid 

Z.3 0.664 0.50 Valid 

Z.4 0.733 0.50 Valid 

Z.5 0.825 0.50 Valid 

Z.6 0.869 0.50 Valid 

Z.7 0.789 0.50 Valid 

Z.8 0.701 0.50 Valid 

Z.9 0.616 0.50 Valid 

Z.10 0.639 0.50 Valid 

Z.11 0.509 0.50 Valid 

Z.12 0.552 0.50 Valid 

Z.13 0.557 0.50 Valid 

Z.14 0.566 0.50 Valid 

Z.15 0.594 0.50 Valid 

Z.16 0.567 0.50 Valid 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 
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2. Composite Reliability 

 Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reliabilitas 

konstrak adalah nilai composite reliability di atas 0,6 menunjukkan konstrak 

memiliki reliabilitas atau keterandalan yang tinggi sebagai alat ukur. Nilai batas 

0,6 ke atas berarti dapat diterima dan diatas 0,8 dan 0,9 berarti sangat memuaskan. 

Tabel 4.13 

Hasil Composite Reliability 

 Composite Reliability 

Kepuasan Kerja (Z) 1.000 

Kinerja Karyawan (Y) 0.872 

Lingkungan Kerja (X2) 0.945 

Pelatihan (X1) 0.884 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 

 Kesimpulan pengujian composite reliability adalah sebagai berikut : 

1. Variabel kepuasan kerja adalah reliabel, karena nilai composite reliability 

kepuasan kerja adalah 1.000> 0.6. 

2. Variabel kinerja karyawan adalah reliabel, karena nilai composite 

reliability kinerja karyawan adalah 0.872> 0.6. 

3. Variabel lingkungan kerja adalah reliabel, karena nilai composite 

reliability lingkungan kerja adalah 0.945> 0.6. 

4. Variabel pelatihan adalah reliabel, karena nilai composite reliability 

pelatihan adalah 0.884> 0.6. 

3. Average Variance Extracted (AVE) 

Average Variance Extracted (AVE) menggambarkan besaran varian yang 

mampu dijelaskan oleh item-item dibandingkan dengan varian yang disebabkan 

oleh error pengukuran. Standarnya adalah bila nilai AVE di atas 0.5 maka dapat 

dikatakan bahwa konstrak memiliki convergent validity yang baik. Artinya, 
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variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance dari 

indikator-indikatornya. 

Tabel 4.14 

Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

 Average Variance Extracted 

Kepuasan Kerja (Z) 1.000 

Kinerja Karyawan (Y) 0.501 

Lingkungan Kerja (X2) 0.853 

Pelatihan (X1) 0.718 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 

Kesimpulan pengujian Average Variance Extracted adalah sebagai berikut: 

1. Variabel kepuasan kerja adalah reliabel, karena nilai AVE kepuasan kerja 

adalah 1.000> 0.5. 

2. Variabel kinerja karyawan adalah reliabel, karena nilai AVE kinerja 

karyawan adalah 0.501> 0.5. 

3. Variabel lingkungan kerja adalah reliabel, karena nilai AVE lingkungan 

kerja adalah 0.853> 0.5. 

4. Variabel pelatihan adalah reliabel, karena nilai AVE pelatihan adalah 

0.718> 0.5. 

4.2.1.2 Discriminant Validity 

Discriminant Validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu 

konstruk benar benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria 

pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai heretroit-monotrait ratic 

(HTMT). Jika nilai HTMT<0.90 maka suatu konstruksi memiliki validitas 

diskriminan yang baik (Juliandi, 2018). 
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Tabel 4.15 

Hasil Discriminant Validity 

 

Discriminant Validity 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

Pelatihan 

(X1) 

Kepuasan Kerja (Z)     

Kinerja Karyawan 

(Y) 
0.820   

 

Lingkungan Kerja 

(X2) 
0.491 0.619  

 

Pelatihan (X1) 0.577 0.576 0.505  

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 

Kesimpulan pengujian heretroit – monotroit ratio (HTMT) adalah sebagai 

berikut :  

1. Variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan nilai htmt 0.820<0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

2. Variabel kepuasan kerja terhadap lingkungan kerja nilai htmt 0.491<0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

3. Variabel kepuasan kerja terhadap pelatihan nilai htmt 0.577<0.90, artinya 

validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain 

(konstruk adalah unik). 

4. Variabel kinerja karyawan terhadap lingkungan kerja nilai htmt 

0.619<0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda 

dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

5. Variabel kinerja karyawan terhadap pelatihan nilai htmt 0.576<0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik). 
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6. Variabel lingkungan kerja terhadap pelatihan nilai htmt 0.505<0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik). 

4.2.2 Analisis Model Struktural/Structural Model Analysist (Inner Model) 

Melihat signifikansi pengaruh antara konstruk dapat dilihat dari koefisien 

jalur (path coeffecient). Tanda dalam path coeffecient harus sesuai dengan teori 

yang dihipotesiskan, untuk menilai signifikansi path coeffecient dapat dilihat dari 

test (critical ratio) yang diperoleh dari proses bootstrampping (resampling 

method). 

4.2.2.1 R- Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang di pengaruhi 

(endogen) dan dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). 

Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik atau buruk (Juiandi, 

2018). Kriteria dari R-Square menurut (Juliandi,2018) adalah sebagai berikut : 

1. Jika nilai R
2
 (adjusted) = 0.75 berarti model adalah substansial (kuat).  

2. Jika nilai R
2
 (adjusted) = 0.50 berarti model adalah moderate (sedang).  

3. Jika nilai R
2
 (adjusted) = 0.25 berarti model adalah lemah (buruk). 

Tabel 4.16 

R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

Kepuasan Kerja (Z) 0.355 0.338 

Kinerja Karyawan (Y) 0.678 0.664 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 

1. Variabel Y (kinerja karyawan) memiliki nilai R-Square Adjusted sebesar 

0.664 artinya kemampuan variabel X1 (pelatihan) dan X2 (lingkungan 

kerja) untuk menjelaskan variabel Y (kinerja karyawan) yaitu sebesar 
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66.4%, maka dapat disimpulkan model tergolong model moderate 

(sedang). 

2. Variabel Z (kepuasan kerja) memiliki nilai R-Square Adjusted sebesar 

0.338 artinya kemampuan variabel X1 (pelatihan) dan X2 (lingkungan 

kerja) untuk menjelaskan variabel Z (kepuasan kerja) adalah sebesar 

33.8%, maka dapat disimpulkan model tergolong model moderate 

(sedang). 

4.2.2.2 F-Square 

 F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang di pengaruhi 

(endogen). Perubahan nilai R
2
 saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari 

model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan 

memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi,2018). Kriteria F 

Square menurut (Juliandi,2018) adalah sebagai berikut :  

1. Jika nilai F
2
 = 0.02 berarti efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen.  

2. Jika nilai F
2
 = 0.15 berarti efek yang sedang/berat dari variabel eksogen 

terhadap variabel endogen.  

3. Jika nilai F
2
 = 0.35 berarti efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. 

Tabel 4.17 

F-Square 

 

F-Square 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

Pelatihan 

(X1) 

Kepuasan Kerja 

(Z) 
 0.939  
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Kinerja 

Karyawan (Y) 
   

 

Lingkungan 

Kerja (X2) 
0.113 0.087  

 

Pelatihan (X1) 0.190 0.003   

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 

1. Pengaruh variabel pelatihan terhadap kinerja karyawan memiliki nilai F-

Square sebesar 0.003 artinya terdapat efek yang kecil dari variabel X1 

terhadap Y. 

2. Pengaruh variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja memiliki nilai F-

Square sebesar 0.190 artinya terdapat efek yang sedang/berat dari variabel 

X1 terhadap Z. 

3. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki 

nilai F-Square sebesar 0.087 artinya terdapat efek yang kecil dari variabel 

X2 terhadap Y. 

4. Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja memiliki nilai 

F-Square sebesar 0.113 artinya terdapat efek yang sedang/berat dari 

variabel X2 terhadap Z. 

5. Pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki 

nilai F-Square sebesar 0.939 artinya terdapat efek yang besar dari variabel 

Z terhadap Y. 

4.2.2.3 Uji Hipotesis 

1. Uji Dirrect Effect 

 Tujuan analisi dirrect effect (pengaruh langsung) berguna untuk 

menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi,2018). 

koefisien jalurnya positif berarti pemgaruhnya searah dimana bila variabel 
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eksogen meningkat maka variabel endogennya meningkat. Koefisien 

jalurnya negatif berarti pengaruhnya berlawan arah,dimana bila variabel 

eksogen meningkat variabel endogen menurun. 

a. Tstatistik 

-bila Tstatistik > Ttabel = 1,96 dengan  alpa = 0,05> maka signifikan 

-bila Tstatistik<Ttabel,maka tidak signifikan 

b. P-Value 

- Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan.  

- Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan. 

 

Gambar 4.2 Hasil Setelah Bootstrapping 

Tabel 4.18 

Dirrect Effect 

 
Original 

Sample 

(0) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|0/STERR|) 

P-

Value 

Kepuasan Kerja (Z) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 
0.685 0.697 0.086 7.947 0.000 
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Lingkungan Kerja (X2) -> 

Kepuasan Kerja (Z) 
0.304 0.326 0.123 2.464 0.016 

Lingkungan Kerja (X2) -> 
Kinerja Karyawan (Y) 

0.199 0.199 0.098 2.038 0.045 

Pelatihan (X1) -> Kepuasan 

Kerja (Z) 
0.393 0.374 0.104 3.788 0.000 

Pelatihan (X1) -> Kinerja 
Karyawan (Y) 

0.039 0.044 0.087 0.446 0.657 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 

 Kesimpulan dari nilai dirrect effect pada tabel di atas adalah sebagai 

berikut: 

1. Variabel pelatihan terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur 

0,039 (positif), Tstatistik 0.446<1.96 tidak signifikan dan p value 0.657>0.05 

(tidak signifikan). Dengan demikian, pelatihan berpengaruh positif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja. 

2. Variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja memiliki nilai koefisien jalur 

0.393 (positif), Tstatistik 3.788>1.96 signifikan dan p value 0.000<0.05 

(signifikan). Dengan demikian, pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

3. Variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai 

koefisien jalur 0.119 (positif), Tstatistik 2.038>1.96 signifikan dan p value 

0.000<0.05 (signifikan). Dengan demikian, lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4. Variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja memiliki nilai koefisien 

jalur 0.304 (positif), Tstatistik 2.464>1.96 signifikan dan p value 0.016<0.05 

(signifikan). Dengan demikian, lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 
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5. Variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai 

koefisien jalur 0.685 (positif), Tstatistik 7.947>1.96 signifikan dan p value 

0.000<0.05 (signifikan). Dengan demikian, kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.2.2.4 Indirrect Effect 

 Analisis indirrect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening 

(variabel mediator).  

Tabel 4.19 

Indirrect Effect 

 
Original 

Sample 

(0) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|0/STERR|) 
P-Value 

lingkungan kerja 

(x2) -> kepuasan 

kerja (z) -> kinerja 

karyawan (y) 

0.208 0.227 0.091 2.285 0.025 

pelatihan (x1) -> 

kepuasan kerja (z) 

-> kinerja 

karyawan (y) 

0.269 0.259 0.074 3.635 0.000 

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025) 

Kesimpulan nilai indirrect effect pada tabel di atas adalah sebagai 

berikut: 

1. Kepuasan kerja memediasi pelatihan terhadap kinerja karyawan dengan 

nilai 0.269 (positif) dengan Tstatistik 3,635>1,96  dan P-Value 0.000<0.05 

(signifikan). 

2. Kepuasan kerja memediasi lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai 0.208 (positif) dengan Tstatistik 2,285>1,96 dan P-Value 

0.025<0.05 (signifikan). 
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4.3 Pembahasan 

Analisis hasil penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian teori, 

pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil penelitian 

sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi hal 

tersebut. Berikut ada tujuh (7) bagian utama yang akan dibahas dalam analisis 

hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut : 

4.3.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji direct effect ditemukan bahwa pelatihan terhadap 

kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur 0,039 (positif), Tstatistik 0.446<1.96 

dan p value 0.657>0.05 (tidak signifikan). Berarti pelatihan berpengaruh positif 

dan tidak signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian, bila pelatihan meningkat 

maka kinerja akan meningkat, walaupun peningkatan tidak signifikan. 

Melalui pelatihan, karyawan memperoleh keterampilan dan pengetahuan 

baru yang meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja mereka. Hal ini dapat 

meningkatkan produktivitas, mengurangi kesalahan, dan mempercepat adaptasi 

terhadap perubahan. Selain itu, pelatihan juga meningkatkan kepercayaan diri dan 

kepuasan kerja karyawan, yang berujung pada loyalitas yang lebih tinggi dan 

retensi karyawan. Secara keseluruhan, pelatihan yang baik berkontribusi pada 

peningkatan kinerja individu dan kesuksesan organisasi. Hal ini berarti 

peningkatan pelatihan perlu dilakukan selama untuk meningkatkan kinerja 

sekaligus untuk meningkatkan taraf signifikan terhadap kinerja agar lebih 

signifikan nantinya.  
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Hasil penelitian ini tidak sepenuhnya sesuai dengan hasil penelitian 

Nawawi et al., (2023), Hartomo dan Lutarlean (2020) yang menemukan bahwa 

pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.3.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji direct effect ditemukan bahwa lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur 0.119 (positif), Tstatistik 

2.038>1.96 dan p value 0.000<0.05 (signifikan). Berarti lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, 

bila lingkungan kerja meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat 

signifikan.  

Lingkungan kerja yang baik memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Lingkungan yang nyaman, aman, dan mendukung dapat meningkatkan 

motivasi, kepuasan, dan fokus karyawan dalam bekerja. Sebaliknya, lingkungan 

yang buruk, seperti stres tinggi atau fasilitas yang tidak memadai, dapat 

menghambat produktivitas dan menurunkan kinerja. Dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang positif, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi dan 

kualitas kerja karyawan. Hal ini berarti meningkatnya lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan yang dapat dilihat dari taraf signifikan nya.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Najib et al., (2022) dan 

Sari et al., (2020) yang menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.3.3 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil uji direct effect ditemukan bahwa pelatihan terhadap 

kepuasan kerja memiliki nilai koefisien jalur 0.393 (positif), Tstatistik 3.788>1.96 
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dan p value 0.000<0.05 (signifikan). Berarti pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian, bila pelatihan meningkat 

maka kepuasan kerja juga akan meningkat signifikan. 

Pelatihan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dengan 

memberikan mereka keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk 

melakukan tugas dengan lebih baik. Karyawan yang merasa dihargai melalui 

pelatihan cenderung merasa lebih percaya diri dan puas dengan pekerjaan mereka. 

Selain itu, pelatihan membantu mereka berkembang dalam karier, yang 

meningkatkan motivasi dan loyalitas terhadap perusahaan. Secara keseluruhan, 

pelatihan yang efektif berkontribusi pada tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Hal ini berarti terdapat korelasi positif yang kuat antara kualitas pelatihan dan 

tingkat kepuasan kerja karyawan yang dapat meningkatkan rasa percaya diri 

dalam menyelesaikan tugas yang diemban karyawan.  

Hasil penelitian ini  sesuai dengan hasil penelitian juniawan & Utami 

(2020) dan Syukron et al., (2023) yang menemukan bahwa pelatihan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

4.3.4 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil uji direct effect ditemukan bahwa lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja memiliki nilai koefisien jalur 0.304 (positif), Tstatistik 

2.464>1.96 dan p value 0.016<0.05 (signifikan). Berarti lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian, 

bila lingkungan kerja meningkat maka kepuasan kerja akan meningkat dengan 

signifikan. Lingkungan kerja yang baik berpengaruh langsung terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Lingkungan yang nyaman, aman, dan mendukung komunikasi 
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yang baik dapat meningkatkan kenyamanan karyawan, membuat mereka merasa 

dihargai, dan mendorong rasa keterlibatan. Sebaliknya, lingkungan yang buruk 

dapat menyebabkan stres, ketidaknyamanan, dan ketidakpuasan, yang akhirnya 

mengurangi motivasi dan produktivitas. Dengan menciptakan lingkungan kerja 

yang positif, perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hal ini 

berarti peningkatan lingkungan kerja perlu untuk selalu diperhatikan agar 

kepuasan kerja karyawan selalu meningkat. 

 Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Rosento et al., (2022) 

dan Sopian (2024) yang menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

4.3.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji direct effect ditemukan bahwa kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur 0.685 (positif), Tstatistik 

7.947>1.96  dan p value 0.000<0.05 (signifikan). Berarti kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, 

bila kepuasan kerja meningkat maka kinerja karyawan meningkat dengan 

signifikan. 

Kepuasan kerja yang tinggi berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung lebih 

termotivasi, produktif, dan berkomitmen untuk memberikan hasil terbaik. Mereka 

lebih terlibat dalam tugas mereka, menunjukkan inisiatif, dan bekerja dengan 

lebih efisien. Sebaliknya, karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya dapat 

mengalami penurunan motivasi dan kinerja. Oleh karena itu, kepuasan kerja yang 

baik dapat meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. Hal ini berarti 
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kepuasan kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dengan itu perusahaan perlu secara berkelanjutan memperhatikan dan 

meningkatkan faktor-faktor yang berkontribusi terhadap kepuasan kerja untuk 

mencapai kinerja optimal.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Subiyanti & Trisnadi 

(2022) dan Hendrayana et al., (2021) yang menemukan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.3.6 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan 

Kerja 

Pengaruh tidak langsung variabel kepuasan kerja memediasi pelatihan 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai 0.269 dengan P-Value 0.000<0.05 

(signifikan). Berarti kepuasan kerja memediasi pengaruh pelatihan terhadap 

kinerja karyawan. Dengan demikian, kepuasan kerja bertindak sebagai mediator 

yang efektif antara pelatihan dan kinerja dengan taraf yang signifikan.  

Pelatihan dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan meningkatkan 

kepuasan kerja mereka. Ketika karyawan merasa lebih terampil dan percaya diri 

melalui pelatihan, mereka cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja yang tinggi meningkatkan motivasi dan komitmen, yang pada 

gilirannya berpengaruh positif terhadap kinerja. Pelatihan juga memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk berkembang dan merasakan pengakuan, yang 

membuat mereka lebih produktif dan berkontribusi lebih baik kepada organisasi. 

Hal ini berarti peningkatan kepuasan kerja karyawan berpengaruh dengan 

meningkatnya pelatihan dan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Solikhah et al., (2024) 
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dan Citraningtyas & Djusti (2017) yang menemukan bahwa pengaruh yang positif 

dan signifikan antara pelatihan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.  

4.3.7 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja  

Pengaruh tidak langsung variabel kepuasan kerja memediasi lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai 0.208 dengan P-Value 0.025<0.05 

(signifikan). Berarti kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, maka kepuasan kerja berperan 

sebagai mediator efektif antara lingkungan kerja dan kinerja. 

Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan 

melalui peningkatan kepuasan kerja. Lingkungan yang nyaman, aman, dan 

mendukung dapat membuat karyawan merasa dihargai dan termotivasi. Ketika 

karyawan merasa puas dengan lingkungan kerja, mereka lebih cenderung untuk 

bekerja dengan baik, menunjukkan komitmen yang lebih tinggi, dan 

meningkatkan produktivitas. Kepuasan kerja ini berperan sebagai mediator yang 

memperkuat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti  

lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Semakin kondusif 

lingkungan kerja, semakin tinggi kepuasan kerja dan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Putri et al., (2023) dan 

Ananda & Hadi (2023) yang menemukan bahwa pengaruh yang positif dan 

signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai Pengaruh 

Pelatihan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Toba Surimi Industries. Responden 

dalam penelitian ini berjumlah 65, kemudian telah dianalisa maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut : 

1. Pelatihan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan Pada PT. Toba Surimi Industries. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Pada PT. Toba Surimi Industries. 

3. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja Pada 

PT. Toba Surimi Industries. 

4. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja Pada PT. Toba Surimi Industries. 

5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Pada PT. Toba Surimi Industries. 

6. Kepuasan kerja memediasi pelatihan terhadap kinerja karyawan Pada PT. 

Toba Surimi Industries. 

7. Kepuasan kerja memediasi lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

Pada PT. Toba Surimi Industries. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut : 

1. Perusahaan disarankan untuk memberikan pelatihan yang memiliki tujuan 

yang sesuai dengan pemahaman peserta dan mudah dipahami oleh peserta. 

Dalam hal ini, perusahaan harus dapat menyesuaikan materi pelatihan sesuai 

dengan tingkat pemahaman para peserta dengan memberikan materi yang 

sesuai dengan tugas maupun bidang pekerjaan para peserta serta pelatih 

dapat menggunakan metode penyampaian yang variatif dan interaktif agar 

dapat mudah dipahamin oleh pserta. Jika perusahaan dapat memberikan 

pelatihan yang berkualitas maka pelatihan akan sangat berpengaruh dalam 

meningkatnya kinerja karyawan yang memiliki pengetahuan, kompentensi 

serta pengalaman yang cukup untuk membuat perusahaan dapat 

berkembang dengan baik. 

2. Perusahaan disarankan untuk memberikan lingkungan kerja yang bebas dari 

gangguan kebisingan yang dapat menganggu aktivitas para pekerja. Dalam 

hal ini, perusahaan harus memberikan lingkungan kerja yang nyaman dan 

kondusif agar para karyawan dapat lebih fokus dalam menjalankan tugas-

tugas yang diberikan oleh perusahaan. Tingkat kebisingan dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, dikarenakan dapat menggangu konsentrasi 

karyawan dalam menjalankan tugas  dan semangat kerja karyawan. 

3. Perusahaan disarankan untuk memberikan pelatihan yang sudah dirancang 

sesuai dengan kebutuhan pekerja. Dalam hal ini, perusahaan harus 

memberikan pelatihan yang sesuai dengan bidang pekerjaan karyawan, 
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pelatihan dapat memberikan kontribusi positif dalam meningkatkan 

pengetahuan dan keterampilan karyawan, yang selanjutnya berdampak 

langsung pada rasa percaya diri dan kepuasan dalam bekerja. 

4. Perusahaan disarankan agar atasan atau pimpinan mampu berinteraksi 

dengan baik dan menghargai bawahan. Dalam hal ini, atasan atau pimpinan 

harus memperhatikan komunikasi kepada bawahan, lingkungan kerja akan 

dapat berdampak positif terhadap kepuasan kerja karyawan yang mana 

karyawan memiliki atasan yang mampu berinteraksi dengaan baik, 

menghargai dan mengapresiasi karyawan yang berprestasi dan menjalankan 

pekerjaan nya dengan baik. 

5. Perusahaan disarankan agar beban kerja karyawan sesuai dengan waktu 

kerja yang sudah ditentukan. Dalam hal ini perusahaan harus dapat 

menganalisis yang menunjukkan bahwa distribusi beban kerja yang 

seimbang sangat penting untuk mencegah kelelahan karyawan yang bisa 

menimbulkan penurunan kinerja karyawan. Jika terjadi penurunan kinerja 

maka kepuasan kerja karyawan juga ikut menurun hal itu dapat memicu 

kualitas kerja karyawan. 

6. Perusahaan disarankan agar pelatihan yang diberikan haruslah pelatihan 

yang sesuai dengan standar pekerjaan karyawan, agar karyawan merasa 

kebutuhannya terpenuhi dan akan meningkatkan kepuasan karyawan itu 

sendiri. Dengan hal ini perusahaan memberikan pelatihan yang efektif 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, dengan itu dapat 

meningkatkan kepuasan kerja pekerja dan akhirnya menghasilkan kinerja 

yang lebih baik. 
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7. Perusahaan disarankan agar menciptakan lingkungan kerja yang kondusif  

dan nyaman dan dapat memberikan fasilitas yang memadai berupa seperti 

internet dan komputer. Dengan hal ini perusahaan harus mengetahui 

pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang kondusif yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini mencakup faktor-faktor seperti 

dekorasi ruang kerja, tata letak ruang kerja dan hubungan antar karyawan. 

Peningkatan kepuasan kerja karyawan dapat diukur dengan perusahaan yang 

memberikan fasilitas yang memdai untuk karyawan. Lingkungan kerja yang 

baik meningkatkan kepuasan karyawan, yang pada akhirnya berdampak 

positif pada kinerja karyawan. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan ilmiah, 

namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu :  

1. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden 

melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang 

sebenarnya. Hal ini terjadi karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan 

dan pemahaman pada setiap responden, juga faktor lain seperti kejujuran 

dalam pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.  

2. Jumlah variabel yang diteliti hanya terdiri dari 4 (empat) variabel yaitu 

pelatihan (X1), lingkungan kerja (X2), kepuasan kerja (Z) dan kinerja 

karyawan (Y). Penelitian ini mengambil sampel sebanyak 65 responden. 
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KUESIONER PRA SURVEY 

Responden yang terhormat, saya Namira Azkiya Rahma mahasiswa fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara angkatan 2021. 

Mohon kesediaan anda untuk mengisi kuesioner dalam penelitian ini terkait 

“Pengaruh Pelatihan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Toba Surimi Industries”. 

Terimakasih 

IDENTITAS RESPONDEN 

Petunjuk: isilah identitas dengan benar 

Jenis Kelamin : ................................................... 

Tingkat Pendidikan                                       : ................................................... 

Masa Bekerja                                                  : ................................................... 

DAFTAR PERNYATAAN 

Petunjuk: jawablah Pernyataan ini dengan memberikan jawaban sejujurnya 

 

 

 

 

 

 

Pelatihan (X1) 

NO Pertanyaan YA TIDAK 

1 Saya diberikan pelatihan setelah lolos 

seleksi. 

  

2 Pelatihan yang diadakan selalu tepat 

pada hasil yang diinginkan. 

  

3 Saya puas dengan pelatihan yang 

saya terima. 

  

Lingkungan Kerja (X2) 

NO Pertanyaan YA  TIDAK 

1 Tata ruang karyawan terususun 

dengan baik dan rapi. 

  

2 Perusahaan memberikan fasilitas yang 

memadai. 

  

3 Tingkat kebisingan dilingkungan kerja 

rendah dan tidak menganggu 

kosentrasi. 
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Kepuasan Kerja (Z) 

NO Pertanyaan YA  TIDAK 

1 Saya meerasa sistem penilaian kinerja 

adil dan transparan. 

  

2 Insentif yang diberikan perusahaan 

memadai. 

  

3 Saya menikmati bekerja dengan orang-

orang disini 
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TABULASI HASIL RESPONDEN PRA SURVEI 

No 
X1 (Pelatihan) X2 (Lingkungan Kerja) Z (Kepuasan Kerja) 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 

1 Ya Ya Ya Tidak Tidak Tidak Ya Ya Ya 

2 Ya Tidak Tidak Ya Ya Tidak Ya Ya Ya 

3 Tidak Tidak Ya Tidak Tidak Ya Ya Ya Tidak 

4 Tidak Tidak Tidak Tidak Ya Tidak Ya Ya Tidak 

5 Ya Tidak Ya Tidak Tidak Ya Ya Ya Ya 

6 Ya Ya Ya Ya Ya Ya Ya Ya Tidak 

7 Tidak Tidak Tidak Ya Ya Ya Ya Tidak Ya 

8 Tidak Ya Tidak Ya Ya Ya Ya Ya Ya 

9 Ya Tidak Ya Ya Ya Tidak Tidak Ya Tidak 

10 Tidak Tidak Ya Ya Tidak Tidak Ya Ya Ya 

11 Tidak Tidak Tidak Tidak Ya Tidak Ya Tidak Tidak 

12 Ya Tidak Ya Tidak Ya Ya Tidak Ya Tidak 

13 Ya Ya Tidak Ya Tidak Tidak Ya Ya Ya 

14 Ya Ya Ya Ya Ya Ya Tidak Tidak Ya 

15 Ya Tidak Ya Tidak Ya Ya Ya Tidak Ya 

16 Ya Ya Ya Ya Tidak Tidak Ya Tidak Ya 

17 Tidak Ya Ya Ya Ya Ya Ya Ya Tidak 

18 Ya Tidak Tidak Ya Ya Tidak Ya Ya Tidak 

19 Ya Tidak Ya Tidak Ya Tidak Tidak Ya Tidak 

20 Tidak Tidak Tidak Tidak Ya Ya Tidak Tidak Tidak 

21 Tidak Ya Ya Ya Ya Tidak Ya Tidak Tidak 

22 Tidak Tidak Ya Ya Ya Tidak Tidak Ya Tidak 

23 Tidak Tidak Ya Ya Ya Ya Tidak Ya Tidak 

24 Ya Tidak Ya Ya Ya Tidak Tidak Ya Ya 

25 Ya Ya Tidak Ya Ya Ya Tidak Ya Ya 
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DAFTAR PERTANYAAN (KUESIONER) 

Saya adalah mahasiswi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Jurusan Manajemen yang berfokus pada kosentrasi 

Manajemen Sumber Daya Manusia sedang melakukan penelitian untuk Tugas 

Akhir Tugas Akhir S-1 sebagai salah satu syarat kelulusan. Judul penelitian 

mengenai “Pengaruh Pelatihan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. 

Toba Surimi Industries”. Demi tercapainya tujuan penelitian ini saya 

mengharapkan ketersediaan dari Bapak/Ibu sekalian untuk menjawab pertanyaan 

yang terdapat didalam kuesioner ini dengan lengkap dan benar 

Atas kesediaan Bapak/Ibu sekalian dalam menjawab kuesioner ini, saya 

ucapkan terimakasih  

A. IDENTITAS RESPONDEN 

a. Jenis Kelamin  : ( ) Laki-laki   ( ) Perempuan 

b. Pendidikan Terakhir  : ( ) SMA/Sederajat  (  ) S1 

  (  ) D3   ( ) S2 

c. Masa Kerja  : (  ) <1 Tahun   ( ) 5-10 Tahun 

     (  ) 1-5 Tahun  ( ) >10 Tahun 

 

Keterangan jawaban: 

STS : Sangat Tidak Setuju  

TS : Tidak Setuju 

KS : Kurang Setuju  

S : Setuju 

SS : Sangat Setuju 
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Kinerja Karyawan  

NO Pertanyaan STS TS KS S SS 

1 Kualitas hasil kerja saya selalu sesuai 

dengan standar mutu yang ditetapkan oleh 

perusahaan. 

     

2 Saya selalu bekerja dengan detail dan 

teliti dalam setiap tugas yang saya 

kerjakan. 

     

3 Saya merasa mampu meminimalisir 

kesalahan dalam hasil pekerjaan yang 

diberikan kepada saya. 

     

4 Saya selalu mencapai target kerja yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan. 

     

5 Saya bekerja dengan sangat efesien tanpa 

mengorbankan kualitas hasil kerja. 

     

6 Saya dapat menyelesaikan tugas lebih 

cepat daripada batas waktu yang telah 

ditentukan oleh perusahaan. 

     

7 Saya dapat menyelesaikan tugas sesuai 

batas waktu yang ditentukan oleh atasan. 

     

8 Saya dapat mengkoordinasikan 

pekerja yang satu dengan yang lainnya 

dengan waktu yang telah ditentukan. 

     

9 Saya dapat mengelola waktu untuk 

beberapa pekerjaan sekaligus. 

     

10 Saya selalu menggunakan bahan baku 

seefektif mungkin untuk menghasilkan 

target produk atau hasil kerja yang 

ditetapkan. 

     

11 Saya selalu menggunakan teknologi 

semaksimal mungkin untuk menghasilkan 

produk atau hasil kerja yang tinggi. 

     

12 Saya selalu menggunakan kemampuan 

saya seoptimal mungkin dalam bekerja 

untuk mencapai hasil kerja yang optimal. 

     

13 Saya selalu mengambil inisiatif untuk 

menyelesaikan pekerjaan saya tanpa harus 

diperintah atau diawasi oleh atasan. 

     

14 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan saya 

secara mandiri tanpa bantuan rekan kerja. 

     

15 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

saya tanpa harus arahan dan bimbingan 

dari atasan. 
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Pelatihan 

NO Pertanyaan STS TS KS S SS 

1 Saya menilai tujuan pelatihan dapat 

mendukung terwujudnya program kerja 

untuk mencapai target yang diinginkan 

oleh perusahaan. 

     

2 Saya menilai bahwa tujuan pelatihan 

sesuai dengan kebutuhan karyawan dalam 

menjalankan tugasnya. 

     

3 Saya menilai pelatihan ini memiliki tujuan 

yang sesuai dengan pemahaman peserta 

dan mudah diapahami oleh peserta. 

     

4 Saya menilai pelatihan ini memiliki tujuan 

yang terukur dan dapat dicapai oleh 

peserta 

     

5 Saya merasa pelatihan ini meningkatkan 

keterampilan yang dapat langsung 

diterapkan dalam pekerjaan. 

     

6 Saya merasa pelatihan ini sudah dirancang 

sesuai dengan kebutuhan pekerja. 

     

7 Saya merasa target waktu pelaksanaan 

pelatihan yang dibuat oleh perusahaan 

sesuai dengan kompleksitas materi. 

     

8 Saya menilai pelatihan yang dijalankan 

difokuskan pada peningkatan kemampuan 

karyawan. 

     

9 Pelatihan yang dijalankan dilakukan 

melalui proses seleksi. 

     

10 Pelatihan yang dilakukan disesuaikan 

dengan klasifikasi sesuai dengan bidang 

tugas karyawan. 

     

11 Saya menilai materi pelatihan disusun 

sesuai dengan program pengembangan 

karyawan. 

     

12 Saya merasa materi pelatihan sudah up to 

date sesuai dengan perkembangan terkini. 

     

13 Saya merasa materi pelatihan mencakup 

informasi terbaru dan relevan dengan 

pekerjaan saya. 

     

14 Saya merasa instruktur sudah 

menggunakan teknis pelatihan yang baik 

dengan memberi contoh-contoh praktis 

yang relevan dengan pekerjaan didalam 

perusahaan. 

     

15  Saya merasa metode penyampaian 

pemateri dengan penggunaan sangat 

efektif untuk pemahaman peserta. 
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16 Saya merasa teknik pembelajaran yang 

digunakan dapat memudahkan 

pemahaman atas materi yang 

disampaikan. 

     

17 Saya menilai peserta pelatihan semuanya 

adalah karyawan yang telah lulus seleksi. 

     

18 Saya merasa peserta pelatihan sudah 

sesuai dengan standar kualifikasi yang 

ditetapkan. 

     

19 Saya merasa peserta adalah karyawan 

yang memerlukan peningkatan 

keterampilan yang relevan dengan topik 

pelatihan. 

     

20 Saya merasa peserta pelatihan sudah 

sesuai dengan konpetensi peserta 
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Lingkungan Kerja 

NO Pertanyaan STS TS KS S SS 

1 Penataan tata cahaya ditempat kerja saya 

sudah baik sehingga memperlancar 

aktivitas kerja saya. 

     

2 Sirkulasi udara diruangan saya terasa 

nyaman untuk melakukan aktivitas kerja. 

      

3 Tata letak ruangan kerja saya memberikan 

rasa nyaman dalam melakukan aktivitas 

kerja. 

     

4 Dekorasi ruangan berupa warna dinding, 

letak peralatan dan lainnya cukup serasi 

dan memberikan semangat dan 

kenyamanan kerja karyawan  

     

5 Ruangan kerja karyawan memberikan rasa 

nyaman untuk bekerja. 

     

6 Lingkungan kerja saya bebas dari 

gangguan kebisingan yang dapat 

menggangu aktivitas bekerja saya. 

     

7 Fasilitas berupa seperti internet, 

komputer, perlatan k3 dll sudah 

memadai serta membantu kelancaran 

dan kenyamanan kerja. 

     

8 Komunikasi antar rekan kerja 

diperusahaan ini berjalan dengan lancar 

dan efektif. 

     

9 Atasan atau pimpinan diperusahaan ini 

semuanya mampu berinteraksi dengan 

baik dan menghargai bawahan. 

     

10 Saya danrekan kerja selalu saling 

mengahrgai sehingga dapat dihindari dan 

dapat diselesaikan dengan baik.  

     

11 Diperusahaan ini semua mampu 

berinteraski dengan baik dan mengahargai 

atasan. 
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Kepuasan Kerja  

NO Pertanyaan STS TS KS S SS 

1 Saya merasa gaji yang diberikan 

perusahaan sebanding dengan pekerjaan 

yang saya lakukan. 

     

2 Tunjangan yang diberikan perusahaan 

terhadap saya sudah sesuai dengan 

harapan saya. 

      

3 Pendapatan yang diterima saya dapat 

mencukupi kebutuhan keluarga saya 

sehari-hari. 

     

4 Saya diberikan kesempatan untuk 

memperoleh pelatihan dan pengembangan 

dari perusahaan untuk peningkatan karir. 

     

5 Saya diberikan kesempatan untuk 

menduduki level jabatan yang lebih 

tinggi. 

     

6 Hasil pekerjaan saya yang maksimal  

membantu dalam mepertahakan posisi 

jabatan saya serta peluang untuk 

mendapatkan promosi. 

     

7 Saya merasa rekan kerja saya dapat 

diajak bekerja sama dalam tim. 

     

8 Rekan kerja saya peduli terhadap masalah 

pekerjaan yang saya hadapi dan 

membantu  memberikan solusi. 

     

9 Permasalahan dengan rekan kerja saya 

dapat diselesaikan dengan cara 

kekeluargaan. 

     

10 Saya mampu bekerja dengan sebaik 

mungkin tanpa harus diawasi oleh 

pengawas. 

     

11 Saya mampu bekerja dengan sebaik 

mungkin tanpa harus diawasi oleh atasan. 

     

12 Atasan saya menghargai pendapat dan 

kontribusi saya dalam menyampaikan hal 

yang baik untuk kemajuan perusahaan 

     

13 Saya memberikan pengakuan ketika saya 

dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

baik. 

     

14 Pekerjaan saya memungkinkan saya untuk 

menggunakan keterampilan dan 

pengetahuan yang saya miliki. 

     

15 Beban kerja saya sesuai dengan waktu 

kerja yang tersedia. 

     

16 Pekerjaan saya sesuai dengan minat dan 

keahliaan saya. 
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TABULASI JAWABAN KUISIONER RESPONDEN 

PELATIHAN (X1) 

NO X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

1 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 

2 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 

3 3 3 4 4 5 3 4 3 4 4 

4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 

5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

6 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 

7 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

8 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

10 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 4 5 4 3 5 5 4 5 5 3 

13 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 

14 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

17 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 

18 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 

22 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 4 5 5 5 4 3 5 4 5 4 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

29 2 2 2 2 2 4 2 2 4 4 

30 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 

31 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

32 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

35 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

36 5 4 5 5 4 3 4 5 5 4 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 

39 4 4 4 3 3 3 2 1 2 2 

40 3 4 4 3 4 2 4 5 4 4 

41 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

47 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 

48 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 

49 4 2 4 4 4 3 3 3 2 4 

50 3 4 4 5 5 5 4 4 3 3 

51 4 4 4 4 4 5 5 2 2 3 

52 4 4 4 3 3 3 3 2 5 5 

53 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 

54 5 5 5 5 3 4 4 4 4 3 

55 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 

56 4 4 3 3 4 4 4 1 1 4 

57 1 2 4 3 3 3 4 4 4 4 

58 4 4 3 3 4 5 5 3 3 4 

59 4 4 5 5 3 3 4 3 5 5 

60 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

61 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 

62 4 3 4 3 3 4 4 5 5 5 

63 4 3 4 5 5 4 4 3 4 4 

64 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 

65 3 5 4 4 4 5 5 4 4 4 

 

PELATIHAN (X1) 

NO X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 X1.16 X1.17 X1.18 X1.19 X1.20 

1 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

2 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 

3 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 

4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

8 3 3 4 4 5 4 4 4 5 4 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

10 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 

13 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 

14 4 5 4 5 5 1 4 3 4 3 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 

17 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 

18 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 

22 4 5 4 4 5 4 4 1 3 2 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 5 4 4 5 4 1 2 2 2 4 

27 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

29 2 4 2 1 1 4 2 2 4 4 

30 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

31 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 

32 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

35 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 

36 3 3 3 4 3 5 5 4 3 5 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

38 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 

39 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 

40 4 4 5 4 5 3 4 3 4 5 

41 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

47 5 3 3 4 4 5 3 4 4 4 

48 5 3 2 4 2 2 2 3 3 4 

49 5 2 2 2 3 5 5 4 4 3 

50 2 3 2 4 4 5 5 4 4 3 

51 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 

52 5 4 4 4 5 5 5 3 4 4 

53 3 4 5 3 4 3 3 3 4 4 

54 3 4 5 4 4 4 4 5 5 5 

55 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 

56 5 5 5 3 4 4 5 3 4 3 

57 4 4 3 3 3 1 3 4 4 4 

58 4 5 3 3 4 4 5 4 2 3 

59 3 4 4 4 3 2 4 4 5 5 

60 4 4 5 5 5 3 4 4 5 5 

61 4 4 4 5 5 4 3 4 4 5 

62 5 5 4 4 4 5 3 4 4 5 

63 2 3 3 5 5 4 4 4 3 4 

64 3 5 4 5 5 5 3 3 4 5 

65 4 5 5 5 5 4 2 3 4 4 
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LINGKUNGAN KERJA (X2) 

NO X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 

1 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 

3 4 4 4 5 5 3 4 3 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

8 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

12 4 3 4 5 4 3 4 4 4 5 3 

13 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 

14 2 2 4 5 5 5 1 4 3 4 3 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 

17 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 

18 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 3 

22 4 5 4 4 4 4 4 4 1 3 2 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

25 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 3 4 5 3 2 5 1 2 2 2 4 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

29 3 2 4 2 1 4 4 2 2 4 4 

30 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

31 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 

32 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

35 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 

36 5 5 3 3 4 3 5 5 4 3 5 

37 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 

38 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 

39 2 2 2 3 4 4 2 2 3 3 3 

40 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 5 

41 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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47 3 5 4 4 4 3 5 3 4 4 4 

48 3 5 5 4 3 2 2 2 3 3 4 

49 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 3 

50 4 4 4 2 3 3 5 5 4 4 3 

51 5 5 2 2 3 4 3 4 3 3 3 

52 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 

53 3 4 4 5 5 5 3 3 3 4 4 

54 4 4 4 3 5 5 4 4 5 5 5 

55 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 

56 2 3 3 3 4 4 4 5 3 4 3 

57 4 4 5 5 5 4 1 3 4 4 4 

58 5 4 5 5 4 4 4 5 4 2 3 

59 3 4 4 4 4 5 2 4 4 5 5 

60 5 4 4 4 4 5 3 4 4 5 5 

61 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 5 

62 5 4 4 4 5 4 5 3 4 4 5 

63 4 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 

64 2 4 4 4 4 4 5 3 3 4 5 

65 2 4 5 5 5 4 4 2 3 4 4 

 

KINERJA KARYAWAN (Y) 

NO Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 Y.14 Y.15 

1 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 3 4 3 4 4 

2 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 1 4 4 

3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 

4 4 3 5 5 4 3 3 4 4 5 5 4 3 4 3 

5 5 5 3 3 3 4 3 4 5 3 3 4 5 5 4 

6 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 3 4 4 4 4 

7 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 

8 4 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 5 4 4 3 

9 5 5 5 4 4 4 5 5 3 5 4 5 4 5 5 

10 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 

11 4 4 3 5 3 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 

12 3 4 5 3 4 4 4 5 5 3 3 5 4 4 4 

13 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 

14 5 4 4 5 5 5 5 4 5 3 4 5 4 4 4 

15 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 

16 5 5 3 3 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 

17 4 4 4 3 5 5 5 3 4 4 4 5 4 4 3 

18 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 5 5 4 4 4 

19 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 

20 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 

21 5 4 3 3 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 

22 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 3 4 4 

23 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

24 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 

25 5 4 3 3 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 

26 3 4 3 3 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 

27 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 

28 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4 

29 4 3 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
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30 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 

31 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 

32 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 

33 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 

34 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 

35 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 

36 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 

39 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

41 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

47 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 5 4 4 3 

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

49 4 5 4 3 4 4 4 4 4 2 5 4 2 5 5 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

51 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

52 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 

53 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

56 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 5 3 3 5 5 

57 1 3 2 3 1 3 2 1 4 1 5 4 5 4 4 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

61 1 3 4 2 3 3 4 4 5 5 3 4 4 4 3 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

64 2 2 4 2 2 1 2 4 2 1 2 2 4 1 1 

65 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 

 

KEPUASAN KERJA (Z) 

NO Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 Z.10 Z.11 Z.12 Z.13 Z.14 Z.15 Z.16 

1 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 3 5 4 3 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 

3 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 

6 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 

8 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 2 5 4 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 

12 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 4 5 4 5 4 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

14 4 5 4 3 4 4 4 4 4 2 5 4 4 5 5 5 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

16 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 
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17 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 

18 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 

21 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 5 3 4 4 4 5 

22 1 3 2 3 1 3 2 1 4 1 5 4 4 5 5 5 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

26 1 3 4 2 3 3 4 4 5 5 3 4 5 4 4 3 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

29 2 2 4 2 2 1 2 4 2 1 2 4 5 3 4 4 

30 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

31 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 

32 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 5 4 5 

35 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

36 4 3 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 

38 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 

39 3 4 4 3 3 3 3 4 2 2 3 4 4 4 4 4 

40 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 

41 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

47 5 4 4 5 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 5 3 

48 4 4 3 3 4 4 3 5 4 5 5 5 4 4 5 5 

49 3 4 2 5 4 4 4 4 4 3 4 1 4 3 4 3 

50 3 2 2 2 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

51 3 4 4 3 3 3 2 4 4 4 2 4 5 4 4 4 

52 4 5 5 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 5 4 5 

53 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 

54 5 4 3 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 

55 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 

56 2 3 4 4 3 4 2 4 2 5 4 4 3 4 4 3 

57 4 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 4 4 1 3 2 

58 4 4 3 2 2 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

59 4 3 3 4 4 3 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 

60 5 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

61 4 4 4 4 3 4 5 5 5 3 5 1 2 2 2 4 

62 4 4 5 3 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 

63 4 4 4 4 5 5 4 5 3 4 4 5 5 5 5 5 

64 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 2 2 4 4 

65 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 
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LAMPIRAN ANALISIS DATA 

 

Data Composite Reliability Dan Average Variance Extracted (AVE) 

 
 

Data HTMT 

 
 

Data R-Square 

 
 

Data F-Square 
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Data Dirrect Effect 

 
 

Data Indirrect Effect 
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Gambar Situasi Lingkungan Kerja  
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