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ABSTRACT 

This research discusses about training and work environment to intervention variable at 

Condong Catur Yogyakarta Hospital. The purpose of this research is to study the training and 

work for various problems. this research is quantitative by using questionnaire as a tool to collect 

data. Data retrieval technique using probability sampling technique at 150 employees at 

Condong Catur Yogyakarta Hospital, but of total questionnaires spread only 144 questionnaires. 

Data analysis using SPSS 16, Multiple linear regression analysis and analysis using Sobel 

analysis by using Sobel analysis.The results achieved from the training and work environment, 

from various aspects, as well as training. All positive coefficients that indicate a positivity. 
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Manajemen sumber daya manusia 

(SDM) bukanlah sesuatu yang baru di 

lingkungan suatu organisasi, khususnya di 

bidang bisnis yang disebut perusahaan. 

Hakekatnya adalah untuk memberikan 

pedoman secara sistematis tentang cara 

memperlakukan manusia didalam organisasi, 

agar mampu mencapai tujuan perusahaan. 

Kenyataannya di negara-negara maju dan 

modern (negara industri) yang falsafah hidup 

bangsanya menghargai harkat dan martabat 

kemanusiaan yang inherent didalam dirinya, 

implementasi Manajemen SDM dimaksud 

telah terbukti kebenaran dan keunggulannya. 

Perusahaan/ organisasi yang 

mengimplementasikannya secara sungguh-

sungguh, baik dan benar, ternyata telah 

berhasil mewujudkan eksistensinya secara 



kompetitif dan mencapai sukses seperti yang 

diinginkan. (Nawawi 2011) 

Divisi SDM memiliki kontribusi 

dalam menentukan masa depan organisasi 

melalui orientasi fungsional, bukan lagi 

pengawasan, pengarahan, dan pengendalian 

saja, tetapi sudah pengembangan, kreativitas, 

fleksibilitas dan manajemen proaktif. Inti 

MSDM adalah memberdayakan, 

mengembangkan, mempertahankan SDM 

dalam organisasi agar mampu memberikan 

kontribusi secara optimal terhadap 

pencapaian tujuan organisasi berdasarkan 

keahlian, pengetahuan, dan kemampuan 

yang dimiliki (Sudarmanto 2009).  

Mengingat pentingnya sumber daya 

manusia di antara faktor-faktor produksi 

lain, perusahaan melakukan pendidikan dan 

pelatihan untuk meningkatkan keterampilan 

dan pengetahuan karyawan demi tercapainya 

kinerja yang diharapkan(Rivai 2004).  

Pada artikel terdahulu, dikemukakan 

bahwa (Ramya 2016) pelatihan adalah 

proses meningkatkan pengetahuan, dan 

keterampilan untuk melakukan pekerjaan 

tertentu. Ini adalah prosedur yang 

terorganisir dimana orang belajar 

pengetahuan dan keterampilan untuk tujuan 

yang pasti.Tujuan pelatihan pada dasarnya 

adalah untuk menjembatani kesenjangan 

antara persyaratan pekerjaan dan kompetensi 

yang dimiliki seorang karyawan. Pelatihan 

ditujukan untuk meningkatkan perilaku dan 

kinerja seseorang dan juga merupakan 

proses yang tidak pernah berakhir atau 

berkelanjutan. Pelatihan memainkan peran 

penting dalam membangun kompetensi 

karyawan baru dan terkini untuk melakukan 

pekerjaan mereka dengan cara yang efektif. 

Ini juga mempersiapkan karyawan untuk 

memegang posisi dimasa depan dalam 

sebuah organisasi dengan kemampuan 

penuh dan membantu mengatasi kekurangan 

di bidang pekerjaan lainnya. Pelatihan 



dianggap sebagai semacam investasi oleh 

perusahaan yang tidak hanya menghasilkan 

laba atas investasi yang tinggi namun juga 

mendukung untuk mencapai keunggulan 

kompetitif. 

Disamping pelatihan adanya faktor 

lingkungan kerja juga sangat mempengaruh 

hasil dari kinerja karyawan disebuah 

organisasi. Raziq & Maulabakhsh (2014) 

menunjukkan pada artikelnya bahwa 

karyawan yang bekerja di berbagai sector 

(yaitu perbankan, universitas dan 

telekomunikasi) telah menyepakati hal 

tersebut, lingkungan kerja memainkan peran 

penting dalam mencapai kepuasan kerja. 

Seiring dengan meningkatnya persaingan 

dan bisnis. Dimana lingkungan yang 

dinamis dan menantang, sehingga berbeda 

organisasi agar bisa beroperasi dengan 

potensi yang maksimal  harus memastikan 

bahwa karyawan mereka bekerja di 

lingkungan yang ramah dan kondusif. 

Karyawan akan berpikiran tentang 

lingkungan kerja yang meliputi jam kerja, 

keamanan kerja & keamanan, hubungan 

dengan rekan kerja, kebutuhan privasi dan 

hubungan komunikasi dengan manajemen 

puncak.  Samson,et.al (2015) juga 

mengungkapkan bahwa aspek psikososial 

merupakan faktor penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawannya, yakni 

pengawasan yang berpengaruh kuat terhadap 

kinerja karyawan yang harus diperhatikan 

oleh atasan/ supervisor dan harus selalu 

ditingkatkan setiap saat. 

Kemudian Demus,et.al (2015) juga 

mengungkapkan dampak yang berpengaruh 

dari lingkungan kerja dengan kinerja 

karyawan. Analisa menunjukkan bahwa 

hubungan interpersonal, pengawasan, dan 

dengan diberikannya pembinaan kerja 

kepada pekerja memiliki pengaruh yang 

signifikan pada kinerja karyawan secara 

bersamaan. Kinerja karyawan dapat 

didefinisikan sebagai pekerjaan terkait 

pekerjaan seorang karyawan dalam suatu 



organisasi dan seberapa baik aktivitas 

tersebut dijalankan. Kinerja karyawan 

adalah proses untuk membangun 

pemahaman bersama tentang apa yang ingin 

dicapai di tingkat organisasi.  

Dengan pelatihan yang baik, 

lingkungan kerja yang baik pastilah 

berhubungan dengan bagaimana kemudian 

kepuasan karyawan yang berpengaruh pada 

kinerja karyawan di kemudian hari. Gu, 

Zheng (2008) menyatakan didalam 

literaturnya bahwa untuk menguji hubungan 

antara kinerja dan kepuasan kerja serta 

mencoba menentukan bagaimana kepuasan 

kerja ditingkatkan untuk meningkatkan 

kinerja kerja karyawan.Survei dilakukan 

dengan mengumpulkan data tentang kinerja 

kerja dan kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja  menurut Vroom 

(1964) Kepuasan kerja adalah orientasi 

emosi yang dimiliki karyawan terhadap 

peran yang mereka lakukan di tempat kerja. 

Kepuasan Kerja adalah komponen penting 

untuk motivasi karyawan dan dorongan 

untuk kinerja yang lebih baik. Banyak orang 

telah menetapkan kepuasan kerja selama 

bertahun-tahun. Clark (1997) berpendapat 

bahwa jika karyawan tidak puas dengan 

tugas yang diberikan kepada mereka, 

mereka tidak yakin tentang faktor-faktor 

seperti hak mereka, kondisi kerja tidak 

aman, rekan kerja tidak kooperatif, 

supervisor tidak memberi mereka rasa 

hormat dan mereka tidak dipertimbangkan 

dalam proses pengambilan keputusan; 

membuat mereka merasa terpisah dari 

organisasi. Lebih lanjut, ia menekankan 

bahwa pada saat ini, perusahaan tidak 

mampu membayar karyawan yang tidak 

puas karena mereka tidak akan memenuhi 

standar atau harapan atasan mereka, mereka 

akan dipecat, mengakibatkan perusahaan 

menanggung biaya tambahan untuk 

merekrut staf baru.  

Jadi, bermanfaat bagi perusahaan 

untuk menyediakan lingkungan kerja yang 



fleksibel kepada karyawan di mana mereka 

merasa pendapat mereka dihargai dan 

mereka adalah bagian dari organisasi. 

Semangat karyawan harus tinggi karena 

akan tercermin dalam kinerja mereka karena 

dengan semangat rendah, mereka akan 

melakukan upaya memperbaiki yang lebih 

rendah. 

Dari uraian tersebut diatas penulis 

tertarik untuk mengadakan penelitian 

dengan mengangkat judul Pengaruh 

Pelatihan dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening 

(Studi Kasus pada Karyawan Rumah 

Sakit Condong Catur Yogyakarta). 

Peneliti tertarik untuk melakukan studi 

kasus pada karyawan di Rumah Sakit 

Condong Catur Yogyakarta. Rumah Sakit 

Condong Catur Yogyakarta adalah adalah 

rumah sakit umum tipe D yang didirikan 

oleh PT.Karya Mitra Pratama, diresmikan 

pada tanggal 30 Juni 2006 dan telah 

memiliki ijin operasional tetap dari Dinas 

Kesehatan Kabupaten Sleman Yogyakarta. 

Rumah Sakit Condong Catur 

(RSCC) dirancang dan dibangun di tanah 

seluas 1.500 m
2
, dengan luas bangunan 

sekitar 4.000 m
2
, lokasi berada di daerah 

pemukiman yang padat penduduk, dengan 

suasana yang tenang, aman dan 

nyaman, dapat melayani kebutuhan 

pelayanan kesehatan secara cepat dan tepat 

sesuai dengan apa yang dibutuhkan oleh 

masyarakat sekitar dan masyarakat luas pada 

umumnya. Dalam penelitian ini peneliti 

akan menggali berbagai informasi yang 

sekiranya bermanfaat bagi karyawan Rumah 

Sakit Condong Catur Yogyakarta. Selain itu 

memberikan masukan bagi para pimpinan 

perusahaan berkaitan dengan diadakannya 

pelatihan.
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Sumber : peneliti 2018 

 

Sesuai dengan model konseptual penelitian 

yang dipaparkan, maka dapat ditarik 

hipotesis penelitian sebagai berikut :  

1. Hipotesis Pertama (H1): Pelatihan 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan Rumah Sakit 

Condong Catur Yogyakarta. 

2. Hipotesis Kedua (H2) : 

Lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan Rumah Sakit Condong 

Catur Yogyakarta. 

3. Hipotesis Ketiga (H3) : Pelatihan 

berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Rumah 

Sakit Condong Catur Yogyakarta. 

4. Hipotesis Keempat (H4) : 

Lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan Rumah Sakit Condong 

Catur Yogyakarta. 

5. Hipotesis Kelima (H5) : Kinerja 

berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Rumah 

Sakit Condong Catur Yogyakarta 

6. Hipotesis Keenam (H6) : Adanya 

pengaruh tidak langsung pelatihan 

terhadap kinerja melalui kepuasan 

Pelatihan Karyawan (X1) 
(Mangkunegaran. 2009) 

 
Kepuasan Karyawan (Z) 

(Rivai 2004) 

Kinerja Karyawan (Y) 

(Robbins 2006) 

Lingkungan Kerja (X2) 

Soedarmati 2001) 



kerja karyawan Rumah Sakit 

Condong Catur Yogyakarta. 

7. Hipotesis Ketujuh (H7): Adanya 

pengaruh tidak langsung 

lingkungan kerja terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja karyawan 

Rumah Sakit Condong Catur 

Yogyakarta. 

 

METODE PENELITIAN 

 Populasi dalam penelitian ini 

adalah karyawan Rumah Sakit Condong 

Catur Yogyakarta yang berjumlah 300 

orang karyawan. Populasi adalah 

karyawan Rumah Sakit Condong Catur 

Yogyakarta dengan jumlah sampel 150 

karyawan yang secara proposional telah 

terwakili dari setiap bagian yaitu dari 

karyawan dan perawat. Berdasarkan 

ketentuan tersebut maka ketentuan yang 

ditetapkan dalam mengambil sampe adalah 

karyawan dan perawat yang berwenang 

yang melakukan seleksi terhadap 

karyawan yang sudah melakukan 

pelatihan. Teknik sampling adalah teknik 

pengambilan sampel. Untuk menentukan 

sampel yang akan digunakan dalam 

penelitian terdapat berbagai teknik 

sampling yang digunakan (Sugiyono, 

2007). Teknik yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Probability Sampling. 

Probability Sampling adalah teknik yang 

memberikan peluang yang sama bagi 

setiap unsur (anggota) populasi untuk 

dipilih menjadi anggota sampel. Peneliti 

mengambil sampel sebanyak yaitu 150 

orang karyawan yang berkerja di Rumah 

Sakit Condong Catur Yogyakarta. Metode 

pengumpulan data yang dilakukan adalah 

metode kuesioner, kemudian data diolah 

dengan menggunakan software SPSS 16. 

Alat analisis dalam penelitian ini 

menggunakan Path Analysis dan Uji 

Sobel. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 Dari hasil pengolahan data yakni 

analisis jalur (path analysis) adalah 

perluasan dari analisis regresi linier 

berganda, atau analisis jalur adalah 

penggunaan analisis regresi untuk 

menaksir hubungan kausalitas antar 



variabel (model casual) yang telah 

ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 

Uji dalam penelitian ini menggunakan Uji 

Sobel. Uji Sobel dilakukan dengan cara 

menguji kekuatan pengaruh tidak langsung 

X ke Y lewat Z. pengaruh tidak langsung 

X ke Y lewat Z dihitung dengan cara 

mengalikan jalur X →Y (a) dengan jalur Z 

→Y (b) atau ab. Dikatakan variabel tidak 

langsung memiliki pengaruh yang lebih 

baik daripada pengaruh langsung jika nilai 

Z yang dihasilkan > 1,96 atau < - 1,96 

(Ghozali,2011) 

 

 

            

 

 

 

 

 

 

 

                      Hasil Diagram Jalur X1,X2 dan Y Terhadap Z 

Pelatihan Karyawan (X1) 
(Mangkunegaran. 2009) 

 
Kepuasan Karyawan (Z) 

(Rivai 2004) 

Kinerja Karyawan (Y) 

(Robbins 2006) 

Lingkungan Kerja (X2) 

Soedarmati 2001) 

0,374 

0,327 

0,447 

0,323 

0,639 



Hipotesis 1 : Pengaruh variabel 

Pelatihan (X1) terhadap variabel 

Kinerja Rumah Sakit Condong Catur, 

Yogyakarta (Z) 

Berdasarkan perhitungan, 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,000. Dengan criteria jika tingkat 

signifikansi penelitian <0,05, maka H0 

ditolak dan Ha diterima dan jika tingkat 

signifikansi penelitian > 0,05, maka H0 

diterima dan Ha ditolak sehingga 

hipotesis terdapat pengaruh dari 

variabel pelatihan terhadap kinerja pada 

karyawan di RS.Condong Catur 

Yogyakarta “terbukti”. 

Hasil penelitian yang menujukkan 

bahwa pengaruh dari variabel pelatihan 

terhadap kinerja pada karyawan di RS. 

Condong Catur didukung dengan 

beberapa penelitian terdahulu 

diantaranya penelitian yang dilakukan 

oleh Ramya  (2016)  mempelajari 

pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan dan menyebutkan bahwa 

pelatihan memainkan peran penting 

dalam membangun kompetensi 

karyawan baru untuk melakukan 

perkerjaan mereka dengan cara yang 

efektif. Program pelatihan adalah 

stimulan yang dibutuhkan pekerja untuk 

meningkatkan kinerja dan kemampuan 

karyawan, yang mampu meningkatkan 

produktivitas organisasi. Pelatihan juga 

harus dilaksakan secara efektif , yang 

dimana adanya tujuan dari perusahaan 

yang spesifik. Pelatihan yang efektif 

adalah kebijakan intervensi yang 

dirancang untuk mencapai pembelajaran 

yang diperlukan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. 

Kesimpulan dari haril pengujian 

pengaruh pelatihan pada kepuasan kerja 

karyawan dengan analisis regresi linear 

menunjukkan bahwa variabel Pelatihan 

mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

RS.Condong Catur Yogyakarta. (nilai 

probabilitas t-hitung (0,000) < level of 

significant (0,05)). 

Hipotesis 2 : Pengaruh variabel 

Lingkungan Kerja (X2) terhadap 

variabel Kinerja Rumah Sakit 

Condong Catur, Yogyakarta (Z) 



Berdasarkan perhitungan, 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,000. Dengan criteria jika tingkat 

signifikansi penelitian <0,05, maka H0 

ditolak dan Ha diterima dan jika tingkat 

signifikansi penelitian > 0,05, maka H0 

diterima dan Ha ditolak sehingga 

hipotesis terdapat pengaruh dari 

variabel lingkungan kerja terhadap 

kinerja pada karyawan di RS.Condong 

Catur Yogyakarta “terbukti”. 

Hasil penelitian yang 

menunjukkan bahwa pengaruh dari 

variabel pelatihan terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan Rumah Sakit 

Condong Catur Yogyakarta didukung 

dengan beberapa penelitian terdahulu 

diantaranya penelitian yang dilakukan 

oleh Samson, Gitachi,et.al.(2015) yang 

berusaha menentukan sejauh mana 

faktor tempat kerja fisik, faktor 

psikososial dan faktor keseimbangan 

kehidupan kerja mempengaruhi kinerja 

pagawai Bank di Kota Nakuru. Temuan 

penelitian menunjukkan bahwa aspek 

fisik tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan sedangkan 

faktor keseimbangan psikososial dan 

aktivitas kerja signifikan. Hasilnya 

menunjukkan bahwa aspek psikososial 

menunjukkan hubungan terkuat dengan 

kinerja karyawan sedangkan aspek fisik 

dan aspek psikososial moderat. 

 Penelitian ini juga membuktikan 

bahwa lingkungan kerja melalui kondisi 

kerja yang menuntut untuk bekerja lebih 

baik, fasilitas kerja yang mendukung, 

ketersediaan alat kerja tambahan, 

lingkungan kerja cukup nyaman dan 

aman ketika mengerjakan kinerja 

karyawan. Semakin baik lingkungan 

kerja, semakin baik kinerja yang 

ditunjukkan oleh karyawan. 

Hipotesis 3 : Pengaruh variabel 

Pelatihan (X1) terhadap variabel 

Kepuasan Kerja Rumah Sakit 

Condong Catur, Yogyakarta (Y)  

Berdasarkan perhitungan, 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,000. Dengan criteria jika tingkat 

signifikansi penelitian < 0,05, maka H0 

ditolak dan Ha diterima dan jika 

signifikasi penelitian > 0,05, maka H0 

diterima da Ha ditolak sehingga 



hipotesis terdapat pengaruh dari variabel 

pelatihan terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan di Rumah Sakit Condong 

Catur Yogyakarta “terbukti” 

Hasil penelitian yang 

menunjukkan bahwa pengaruh dari 

variabel pelatihan terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan Rumah Sakit 

Condong Catur Yogyakarta didukung 

dengan beberapa penelitian terdahulu 

diantaranya penelitian yang dilakukan 

oleh Cheng, Jung Lang(2015). 

Penelitian ini dilakukan di sebuah 

perusahaan di Taiwan. Hasil dari 

penelitiannya adalah terelaksananya 

pelatihan Six Sigma berdampak pada 

kepuasan kerja organisasi dan semangat 

kerja karyawan. Kinerja pelatihan Six 

Sigma mampu mencapai kepuasan 

kerja dan semangat kerja karyawan, 

namun karyawan yang mengikuti 

pelatihan Six Sigma lebih positif 

memperhatikan kepuasan kerja dan 

semangat kerja karyawan. Penelitian 

tersebut menyebutkan bahwa pelatihan 

memiliki pengaruh positif atau 

meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. 

Kesimpulan dari haril pengujian 

pengaruh pelatihan pada kepuasan kerja 

karyawan dengan analisis regresi linear 

menunjukkan bahwa variabel Pelatihan 

mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

RS.Condong Catur Yogyakarta. (nilai 

probabilitas t-hitung (0,000) < level of 

significant (0,05)). Hal ini dapat 

diartikan, jika Pelatihan meningkat 

dalam arti bahwa, Rekapitulasi 

deskriptif kepuasan kerja yang 

digolongkan pada tingkat ―tinggi‖ kerja 

artinya semakin baik pelatihan di 

RS.Condong Catur Yogyakarta maka 

kepuasan kerja karyawan dan perawat 

akan semakin meningkat. 

Hipotesis 4 : Pengaruh variabel 

Lingkungan Kerja (X2) terhadap 

variabel Kepuasan Kerja Rumah 

Sakit Condong Catur, Yogyakarta (Y) 

Berdasarkan perhitungan, 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,000. Dengan criteria jika tingkat 

signifikansi penelitian <0,05, maka H0 



ditolak dan Ha diterima dan jika tingkat 

signifikansi penelitian > 0,05, maka H0 

diterima dan Ha ditolak sehingga 

hipotesis terdapat pengaruh dari 

variabel lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan di 

RS.Condong Catur Yogyakarta 

“terbukti”. 

Hasil penelitian yang 

menujukkan bahwa pengaruh dari 

variabel lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan di RS. 

Condong Catur didukung dengan 

beberapa penelitian terdahulu 

diantaranya penelitian yang dilakukan 

oleh Raziq, Abdul,et.al.(2015) 

menunjukkan bahwa adanya hubungan 

positif antara lingkungan kerja dan 

kepuasan kerja. Studi ini menyimpulkan 

dengan beberapa prospek singkat bahwa 

bisnis perlu menyadari arti pentingnya 

lingkungan kerja yang baik untuk 

memaksimalkan tingkat kepuasan kerja. 

Lingkungan kerja memainkan peran 

penting dalam mencapai sebuah 

kepuasan kerja. Seiring dengan 

meningkatnya persaingan bisnis dengan 

lingkungan yang dinamis dan menantang 

seiring dengan meningkatnya hal 

tersebut sebuah organisasi harus mampu 

untuk beroperasi dengan potensi yang 

maksimal dan memastikan bahwa 

karyawan didalam organisasi mereka 

bekerja didalam lingkungan yang ramah 

dan kondusif sehingga mereka nyaman 

dalam bekerja. 

Kesimpulan dari haril pengujian 

pengaruh lingkungan kerja pada 

kepuasan kerja karyawan dengan analisis 

regresi linear menunjukkan bahwa 

variabel lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan RS.Condong Catur 

Yogyakarta. (nilai probabilitas t-hitung 

(0,000) < level of significant (0,05)). Hal 

ini dapat diartikan, jika lingkungan kerja 

meningkat dalam arti bahwa dalam 

lingkungan kerja fisik maupun nonfisik 

cukup baik maka kepuasan kerja 

karyawan RS.Condong Catur 

Yogyakarta mengalami peningkatan. 

Hipotesis 5 : Pengaruh variabel 

Kepuasan Kerja (Z) terhadap variabel 

Kinerja Rumah Sakit Condong Catur, 



Yogyakarta (Y) 

Berdasarkan perhitungan, 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,000. Dengan criteria jika tingkat 

signifikansi penelitian <0,05, maka H0 

ditolak dan Ha diterima dan jika tingkat 

signifikansi penelitian > 0,05, maka H0 

diterima dan Ha ditolak sehingga 

hipotesis terdapat pengaruh dari 

variabel kepuasan kerja terhadap 

kinerja pada karyawan di RS.Condong 

Catur Yogyakarta “terbukti”. 

Kepuasan kerja meningkat 

dalam arti bahwa, jika karyawan 

merasa puas karena pekerjaan yang 

diberikan mampu karyawan selesaikan, 

karyawan merasa puas karena 

pekerjaan yang diberikan dapat melatih 

keterampilan karyawan, karyawan puas 

karena pekerjaan yang diberikan sesuai 

dengan keahlian karyawan, karyawan 

merasa puas dengan prosedur kerja dan 

proses manajemen yang ditetapkan 

RS.Condong Catur Yogyakarta karena 

sesuai dengan karakter dan kemampuan 

karyawan, karyawan mereasa puas 

karena setiap pegawai memiliki 

kesempatan yang sama untuk 

peningkatan karier, karyawan merasa 

puas dengan kondisi pekerjaan di 

RS.Condong Catur Yogyakarta sesuai 

dengan kepribadian karyawan dan 

karyawan merasa puas dengan kondisi 

pekerjaan karena tidak membosankan, 

maka kepuasan kerja karyawan 

RS.Condong Catur Yogyakarta, 

mengalami peningkatan. 

Hasil ini didukung oleh 

penelitian oleh Gu, Zheng,et.al.(2008) 

menguji hubungan antara kinerja kerja 

dan kepuasan kerja di Hotel Kasino 

Macao dan untuk menentukan 

bagaimana kepuasan kerja dapat 

ditingkatkan untuk meningkatkan 

kinerja. 

Penelitian  ini menggunakan 

convenience sampling dan survei tidak 

lengkap untuk menyertakan semua 

driver kepuasan kerja yang mungkin. 

Juga, bias desirabilitas sosial mungkin 

ada dalam survei karyawan. Penelitian 

masa depan harus menggunakan 

sampling probabilitas, jika mungkin, dan 



memasukkan variabel kepuasan kerja 

yang lebih potensial untuk mencari tahu 

bagaimana kepuasan kerja karyawan 

dapat dimaksimalkan. Akhirnya, kasino 

Macao harus meningkatkan pelatihan 

on-the-job sebagai mekanisme tidak 

hanya untuk meningkatkan keterampilan 

kerja karyawan tetapi juga untuk 

meningkatkan kepuasan kerja dan 

pekerjaan kinerja. 

Kesimpulan hasil dari pengujian 

pengaruh kepuasan kerja karyawan 

dengan analisis regresi yang 

menunjukkan tingkat signifikansi 0,000 

yang berarti adanya kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Data 

rekapitulasi deskriptif juga menyebutkan 

bahawa kepuasan kerja tergolong pada 

tingkat yang tinggi. Semakin baik 

kepuasan kerja di RS.Condong Catur 

maka kinerja karyawan akan semakin 

meningkat. 

Hipotesis 6 : Pengaruh Tidak 

Langsung Pelatihan (X1) Terhadap 

Kinerja (Y) Melalui Kepuasan Kerja 

(Z) 

Dari hasil perhitungan analisis 

jalur menggunakan analisis Sobel, dapat 

disimpulkan bahwa besarnya nilai Z dari 

pelatihan terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja adalah sebesar 2,32 > 

1,96. Hasil tersebut dapat diartikan 

bahwa nilai pengaruh dari pelatihan 

terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja lebih besar dari pada 

pengaruh secara langsung budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan 

nilai Z 2,32 > 1,96. Sehingga kepuasan 

kerja dapat menjadi variabel intervening 

hubungan antara pelatihan terhadap 

kinerja karyawan. Dengan demikian 

hipotesis ke enam yang berbunyi 

―Diduga adanya pengaruh tidak 

langsung pelatihan terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja lebih besar dari 

pada pengaruh secara langsung pelatihan 

terhadap kinerja melalui kepuasan kerja‖ 

itu terbukti. 

Penelitian lain yang mendukung 

hasil dari penelitian ini diantaranya 

adalah penelitian oleh 

Vasudevan,H.(2014) hasilnya 

menunjukkan bahwa pelatihan dan 

seluruh perangkatnya seperti kebutuhan 



pelatihan, isi pelatihan serta pendekatan 

dan evaluasi pelatihan secara positif 

dan signifikan mempengaruhi 

komitmen kerja, kepuasan karyawan 

dan kinerja kerja karyawan. 

Selanjutnya penelitian oleh 

Shaheen, Azara. (2013)hasil dari 

penelitian ini adalah menunjukkan 

adanya hubungan yang positif yang 

terkait dengan kinerja pelatihan dan 

pekerja, kinerja karyawan menengahi 

antara pelatihan karyawan dan kinerja 

organisasi yang sangat penting dan 

mempengaruhi keseluruhan organisasi. 

Karena mengetahui dampak pelatihan 

terhadap kinerja karyawan serta kinerja 

organisasional dan kinerja karyawan 

sebagai peran mediasi antara pelatihan 

karyawan dan kinerja organisasi. 

Akibatnya, penelitian ini mengakui 

bahwa pelatihan dan pengembangan, 

kinerja karyawan sebagai bagian dari 

praktik SDM secara signifikan terkait 

dengan kepuasan kerja karyawan dan 

akan meningkatkan keberhasilan 

organisasi. 

. Hasil yang ditemukan pada 

hipotesis 1 menunjukkan bahwa ada 

hubungan yang signifikan antara 

pelatihan dan program pengembangan 

dan kepuasan kerja. Hipotesis 2 lebih 

lanjut menetapkan bahwa ada hubungan 

yang signifikan antara kinerja karyawan 

dan kepuasan kerja. 

Hipotesis 7 : Pengaruh Tidak 

Langsung Lingkungan Kerja (X2) 

Terhadap Kinerja (Y) Melalui 

Kepuasan Kerja (Z) 

Dari hasil perhitungan analisis 

jalur menggunakan analisis Sobel, dapat 

disimpulkan bahwa besarnya nilai Z dari 

lingkungan kerja terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja adalah 2,97 > 

1,96.  Hasil tersebut dapat diartikan 

bahwa nilai pengaruh dari lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja lebih besar dari pada 

pengaruh secara langsung lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan, karena 

nilai Z 2,97 > 1,96. Sehingga kepuasan 

kerja dapat menjadi variabel interving 

hubungan antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Dengan 



demikian hipotesis ke tujuh untuk 

mengetahui pengaruh tidak langsung 

lingkungan kerja terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja lebih besar dari 

pada pengaruh secara langsung pelatihan 

terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

itu terbukti. 

Penelitian terdahulu yang 

mendukung hasil dari penelitian ini 

adalah penelitian yang dilakukan oleh 

Ashraf,Muhammad,et.al.(2013) 

penelitian ini merupakan upaya untuk 

menemukan hubungan antara 

lingkungan kerja dan kinerja organisasi 

dan sebagai variabel mediator yaitu 

kepuasan kerja karyawan. Hasil dari 

semua variabel menunjukkan hubungan 

positif dengan semuanya. 

Kepuasan kerja karyawan 

memiliki hubungan langsung antara 

lingkungan kerja dan kinerja organisasi. 

Hubungan antara lingkungan kerja, 

kepuasan kerja dan kinerja organisasi 

adalah hasil analisis dengan 

menggunakan Pearson's Correlation 

SPSS, semua variabel memiliki 

hubungan yang kuat. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan yang telah diuraikan, maka 

kesimpulan yang dapat diambil adalah 

sebagai berikut :  

1. Pelatihan bagi karyawan sangat 

penting untuk diterapkan dalam 

suatu perusahaan. Dengan 

adanya pelatihan karyawan akan 

dapat bekerja secara lebih efektif 

dan efisien terutama untuk 

menghadapi perubahan-

perubahan yang terjadi seperti 

perubahan teknologi, perubahan 

metode kerja, menuntut pula 

perubahan sikap, tingkah laku, 

keterampilan dan pengetahuan. 

2. Sumber daya manusia dalam 

organisasi perlu dikelola secara 

profesional agar terwujudnya 

keseimbangan antara kebutuhan 

dan kemampuan pegawai dengan 

tuntutan organisasi. 

Perkembangan dan produktifitas 

organisasi sangat tergantung 



pada pembagian tugas pokok dan 

fungsi berdasarkan kompetensi 

pegawai. Manajemen sumber 

daya manusia atau manajemen 

personalia sangat penting artinya 

bagi organisasi khususnya dalam 

mengelola, mengatur, dan 

memanfaatkan pegawai sehingga 

dapat berfungsi secara produktif 

untuk tercapainya tujuan 

organisasi. 

3. Dengan adanya pelatihan yang 

semakin baik maka akan 

memberikan peningkatan 

terhadap kinerja karyawan yang 

lebih baik pula. Dengan 

demikian dapat dika-takan bahwa 

tujuan pelatihan adalah untuk 

mengembangkan pengetahuan, 

si-kap, keterampilan kerja dan 

moral karya-wan dalam usahanya 

untuk mening-katkan daya kerja 

atau produktivitas kerja 

karyawan sehingga menghasilkan 

produk yang berkualitas. 

4. Lingkungan kerja fisik pada 

Rumah Sakit Condong Catur 

menunjukkan bahwa kondisi 

disana sudah cukup baik. Hal 

ini tercermin dari suhu ruang 

kerja, kualitas AC, suara dari 

peralatan-peralatan kantor yang 

tidak mengganggu konsentrasi 

bekerja, penyediaan lampu, 

serta sirkulasi udara di dalam 

ruangan. Namun ada yang perlu 

diperhatikan diantaranya 

mengenai dalam masalah 

penyediaan musik, jarak antara 

barang dengan barang lain di 

ruang kerja, luasnya ruang kerja 

para karyawan, tata letak tempat 

kerja, serta sekat-sekat atau 

pembatas antar ruang kerja 

karena memiliki nilai dibawah 

rata-rata. 

5. Lingkungan kerja non fisik pada 

Rumah Sakit Condong Catur 

menunjukkan bahwa kondisi 

disana sudah cukup baik. Hal 

ini tercermin dari bonus  atas 

hasil kerja, kesempatan promosi 

jabatan, pemberian bobot kerja, 



keamanan dari segala bentuk 

intimidasi, hubungan antar 

karyawan maupun dengan 

pimpinan, serta rasa saling 

menghormati antar karyawan. 

Namun ada yang perlu 

diperhatikan mengenai 

pengawasan atasan terhadap 

karyawan, peraturan yang 

diterapkan, fasilitas kantor, 

kondisi kebersihan, pemahaman 

perusahaan dalam memberikan 

suatu hal yang dibutuhkan oleh 

karyawan, keamanan gedung, 

pemberian motivasi oleh 

pimpinan, serta pemberian nilai 

yang objektif sesuai dengan 

kinerja karyawan 

SARAN  

Bagi Perusahaan 

  Pelatihan yang 

diselenggarakan perusahaan sangat 

penting untuk diterapkan dalam suatu 

perusahaan. Dengan adanya pelatihan 

diharapkan karyawan akan dapat 

bekerja secara lebih efektif dan efisien 

terutama untuk menghadapi perubahan-

perubahan yang terjadi seperti 

perubahan teknologi, perubahan 

metode kerja, menuntut pula perubahan 

sikap, tingkah laku, ketrampilan dan 

pengetahuan. Oleh karena itulah 

perusahaan yang ingin berkembang, 

maka pelatihan bagi karyawannya 

harus mendapatkan perhatian yang 

besar. 

 Untuk lebih menekankan pada 

lingkungan kerja, terlebih pada 

lingkungan fisik maupun non fisik yakni 

hubungan pekerjaan antar karyawan 

sehingga bisa lebih mampu 

meningkatkan kinerja serta bisa lebih 

meningkatkan kemampuan kerja sama 

satu sama lain. 

Bagi Penelitian Selanjutnya  

 Hasil temuan dalam penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan 

referensi empiris di bidang manajemen 

sumber daya manusia. Karena sumber 

daya manusia meru-pakan salah satu 

asset bagi perusahaan untuk menunjang 

keberhasilan perusahaan dalam mencapai 

tujuan. Penelitian ini juga untuk 

memperkuat lagi model konsep dan 



kajian teori yang pernah dilakukan oleh 

para peneliti terdahulu serta 

mengembangkan faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan . 
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