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Abstrak : Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan pelatihan 

terhadap kepuasan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung melalui inovasi di Dinas 

Pekerjaan Umum Penataan Ruang Kabupaten Pemalang. Populasi yang digunakan adalah 

seluruh pegawai Dinas Pekerjaan Umum Penataan Ruang Kabupaten Pemalang, besar sampel 

yang digunakan adalah 134 responden, dengan menggunakan teknik proporsional stratified 

random sampling. Sumber data yang digunakan adalah data primer, dengan metode 

pengumpulan data kuesioner. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier 

berganda, sedangkan uji intervening menggunakan analisis jalur. Hasil analisis regresi 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan pelatihan berpengaruh positif terhadap inovasi, dan 

lingkungan kerja, pelatihan, dan inovasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasil 

pengujian hipotesis menunjukkan bahwa (1) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap inovasi, (2) Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi, 

(3) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. , (4) 

Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi. kepuasan kerja, dan (5) inovasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil analisis jalur menunjukkan 

bahwa inovasi dapat memediasi atau memperkuat pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja, dan inovasi dapat memediasi atau memperkuat pengaruh pelatihan terhadap 

kepuasan kerja. 
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PENDAHULUAN 

Pelayanan publik yang diberikan pemerintah kepada masyarakat hakikatnya adalah bentuk 

pemenuhan kebutuhan dasar masyarakat seperti yang tertuang dalam Peraturan Presiden 

Republik Indonesia nomor 23 tahun 2011 tentang RANHAM Indonesia tahun 2011 – 2014 

yaitu tiga hak dasar hak hidup, hak mengembangkan diri serta hak atas kesejahteraan, tentunya 

dengan memberikan pelayanan dengan konsep pelayanan prima. Pasolong (2010) menyatakan 

terdapat dua aspek yaitu pertama seseorang/individu dengan pemenuhan kebutuhan akan 

https://jurnal2.untagsmg.ac.id/index.php/jitpm
https://jurnal2.untagsmg.ac.id/index.php


Volume 1 No 2, Juli 2022 , E-ISSN : 2963-7309, P-ISSN : 2962-6536 

 

 

Available Online: https://jurnal2.untagsmg.ac.id/index.php/jitpm Page 39 

 

 

 

layanan publik, kedua badan/lembaga/organisasi yang membutuhkan pemenuhan akan layanan 

publik. Hal tersebut dipicu dengan adanya tuntutan masyarakat mengenai pelayanan dasar 

diantaranya di bidang infrastruktur. 

Kegiatan pemenuhan kebutuhan masyarakat akan kebutuhan pelayanan publik sesuai 

dengan Peraturan Perundang-undangan adalah menjadi tanggung jawab pemerintah sebagai 

penyelenggara pelayanan publik (Undang-undang Nomor : 25 Tahun 2009 tentang Pelayanan 

Publik). Didalamnya terdapat 3 (tiga) aspek pelayananya itu pelayanan barang, jasa dan 

administratif. Pelayanan barang dan jasa dapat dipenuhi oleh pemerintah atau swasta, 

sedangkan untuk memenuhi pelayanan administratif akan menjadi tanggung jawab pemerintah 

sepenuhnya sebagai penyelenggara pelayanan publik. 

Agar organisasi pemerintah dapat berjalan dan beraktivitas sesuai dengan tujuan yang 

ingin dicapai, maka salah satu hal yang perlu diperhatikan adalah pegawainya. Setiap 

organisasi harus dapat mengelola dan mengembangkan setiap kemampuan pegawai yang 

dimiiki. Hal ini dikarenakan dengan pengelolaan dan pengembangan pegawai yang baik, 

mereka akan merasakan tingkat kepuasan tinggi dalam bekerja, sehingga oragnisasi dapat 

menjadikan hal tersebut sebagai timbal balik yang berharga untuk menciptakan ataupun 

mewujudkan tujuan dari organisasi tersebut. Kepuasan kerja sendiri dapat diartikan sebagai 

suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran 

yang diterima dengan banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya diterima oleh orang 

tersebut (Robbins, 2015). 

Setiap orang yang bekerja mengharapkan dapat memperoleh kepuasan dari tempatnya 

bekerja. Kepuasan kerja dapat mempengaruhi tingkat produktivitas yang sangat diharapkan 

oleh seorang pimpinan, sehingga seorang pinpinan harus dapat memahami apa yang seharunya 

dilakukan agar dapat menciptakan kepuasan kerja pegawainya. Kepuasan kerja akan memiliki 

dampak positif untuk setiap organisasi, sehingga penting bagi oragnisasi pemerintah untuk 

menciptakan kepuasan kerja pegawainya. Ada banyak faktor yang dapat membentuk kepuasan 

kerja pegawai, seperti adanya imbalan yang layak dan adil, banyak sedikitnya beban yang 

diberikan, termasuk sikap seorang pimpinan dalam memberdayakan kemampuan pegawai serta 

lainnya. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Wongkar., dkk (2018), menyatakan jika 

kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan pelatihan. 

Dorongan dilakukan penelitian ini juga dilakukan karena adanya hasil penelitian yang 

berbeda, diantaranya Yasa dan Utama (2014) dan Citraningtyas dan Djastuti (2017) yang 

menyatakan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 

berbeda dengan hasil penelitian Pareraway., dkk (2018) dan Wongkar., dkk (2018) yang 

menyatakan lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Hasil penelitian Ampauleng (2016), Citraningtyas dan Djastuti (2017) serta Wongkar., 

dkk (2018) yang menyatakan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja, berbeda dengan hasil penelitian Pareraway., dkk (2018) yang menyatakan pelatihan 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Setiap organisasi pemerintahan harus dapat meningkatkan kepuasan kerja yang dimiliki 

setiap pegawainya. Oleh karena itu, seluruh instansi yang ada harus dapat mengoptimalkan 

kemampuan, keterampilan, pengetahuan serta kreativitas yang dimiliki oleh pegawai agar 

sasaran kerja dapat tepenuhi. Tak terkecuali pada Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang 

Kabupaten Pemalang, yang berupaya untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawainya 

sehingga dapat manjawab tantangan kerja di masa yang akan datang. 

Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (DPU-TR) merupakan salah satu dinas 

pekerjaan umum yang dikhususkan untuk bertugas wilayah Kabupaten Pemalang, provinsi 

Jawa Tengah dan terletak di Jl. Dr. Cipto No. 34 Kabupaten Pemalang. Dinas Pekerjaan Umum 
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dan Penataan Ruang (DPU-TR) bertugas sebagai penyelenggaraan urusan pemerintah dalam 

bidang pekerjaan umum, pembangunan infrastrukur dan perumahan untuk daerah Kabupaten 

Pemalang. DPU-TR Kabupaten Pemalang sendiri memiliki visi dan misi untuk menjadi 

Organisasi Perangkat Daerah yang mampu memenuhi standar pelayanan publik.   

Sebagai salah satu Organisasi Pemerintah Daerah (OPD) yang bertugas membantu 

Bupati, maka Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (DPU-TR) memiliki peran yang 

sangat penting terutama dalam perkembangan dan kemajuan dalam segala aspek kehidupan di 

Kabupaten pemalang. Dinas Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang berupaya untuk 

selalu memprioritaskan program peningkatan kualitas dan kuantitas pelayanan publik melalui 

pembangunan infrastruktur seperti jalan, irigasi, perumahan, ruang publik, sebagai sarana dan 

prasarana yang dapat mendukung kelancaran aksesibilitas dan mobilitas dari setiap kegiatan 

atau aktivitas yang dilakukan oleh masyarakat di Kabupaten Pemalang. Oleh karena itu, agar 

dapat memenuhi dan mencapai program kerja tersebut, maka diharapkan agar dinas tersebut 

dapat memenuhi kepuasan kerja dari pegawai sehingga mereka akan lebih giat dalam 

melaksanakan tugas masing-masing secara efektif dan efisien.  

Dalam upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja, Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan 

Ruang Kabupaten Pemalang juga masih memiliki banyak kendala yang harus dihadapi, seperti 

lingkungan kerja yang masih belum kondusif serta pelatihan kerja yang belum optimal. Hal ini 

tentu saja dapat menjadi penghambat bagi Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang 

Kabupaten Pemalang untuk mencapai target kerja yang diharapkan sebelumnya, sehingga 

mengakibatkan capaian kerja yang belum maksimal.  

Target kerja yang dicapai oleh Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (DPU-TR) 

Kabupaten Pemalang tahun 2019 lebih banyak yang mengalami peningkatan dari tahun 2018, 

dan juga ada yang stagnan. Akan tetapi peningkatan tersebut juga masih banyak yang belum 

maksimal karena mengalami peningkatan yang belum signifikan. Hal ini karena program kerja 

yang direncanakan sebelumnya belum mampu terlaksana secara maksimal, sehingga target 

kerja belum terpenuhi 100%. Program kerja seperti peningkatan sarana dan prasarana aparatur, 

pembangunan jalan dan jembatan, tanggap darurat jalan dan jembatan, 

rehabilitasi/pemeliharaan jalan dan jembatan, pengembangan wilayah strategis dan cepat 

tumbuh, pembangunan rehabilitasi atau pemeliharaan saluran drainase/gorong-gorong, 

pengembangan dan pengelolaan jaringan irigasi, rawa dan jaringan pengairan lainnya, 

pengembangan kinerja pengelolaan air minum dan air limbah, pengembangan, pengelolaan, 

dan konservasi sungai, danau dan sumber daya air lainnya, peningkatan kualitas infrastruktur 

kewilayahan, peningkatan sarana dan prasarana kebinamargaan, serta pemberdayaan jasa 

konstruksi masih mencapai angka dibawah 80%. Artinya bahwa target yang ingin dicapai 

masih cukup jauh, dan masih banyak program yang belum mampu terlaksana dengan baik 

selama periode waktu 2019.  

 

KAJIAN PUSTAKA 

Lingkungan kerja yang baik sangat berpengaruh pada munculnya inovasi pegawai 

dalam bekerja ataupun dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. Lingkungan kerja di dalam 

suatu organisasi menjadi sangat penting untuk diperhatikan. Lingkungan kerja dapat dilihat 

dari fisik serta lingkungan kerja nonfisik. Lingkungan kerja yang baik dapat mendukung 

pelaksanaan kerja sehinggga karyawan menjadi lebih bersemangat dalam bekerja dan dapat 

meningkatkan kreativitas dan inovasi mereka. Hal ini didukung dengan hasil penelitian Nardo., 

dkk (2018) yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

inovasi.  
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Pelatihan baik untuk sikap, keterampilan, pengetahuan, dan kecakapan terbukti 

meningkatkan pola pikir pegawai sehingga dapat memunculkan ide-ide kreatif ataupun 

gagasan-gagasan yang baru agar dapat bekerja dengan lebih baik. Hal ini berarti bahwa pegawai 

sangat membutuhkan pelatihan agar dapat lebih baik dalam hal peningkatan inovasi kerja mereka. 

Pengetahuan, keterampilan dan keahlian merupakan nilai-nilai yang harus diinternalisasi 

kepada seluruh pegawai untuk kemajuan suatu organisasi pemerintahan. Peningkatan 

pengetahuan dan keterampilan pegawai dapat dilakukan melalui program pelatihan. 

Peningkatan tersebut dapat menciptakan inovasi-inovasi baru baik dari segi pelayanan maupun 

cara untuk menyelesaikan lebih efektif dan efisien. 

Lingkungan kerja yang baik secara fisik maupun non fisik sangat diharapkan oleh 

karyawan untuk bekerja secara maksimal, begitu pula sebaliknya jika lingkungan sekitar buruk, 

maka karyawan tidak akan mempunyai kepuasan dalam bekerja. Salah satu faktor yang 

mendorong kepuasan kerja adalah kondisi kerja yang mendukung (Robbins, 2015). Karyawan 

membutuhkan lingkungan kerja yang baik, selain untuk kenyamanan juga sebagai faktor 

pendukung dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal ini dapat menimbulkan rasa puas pada diri 

karyawan karena banyak faktor yang mendukung dalam bekerja. 

Pelatihan sebagai proses sistematik pengubahan perilaku para karyawan dalam suatu 

arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional. Usaha tersebut dilakukan melalui 

peningkatan kemampuan kerja yang dimiliki karyawan dengan cara menambah pengetahuan 

dan keterampilan serta merubah sikap dari pegawai. Pelatihan sangat diperlukan untuk 

kesejahteraan pegawai, karena dengan adanya pemberian pelatihan, produktivitas perusahaan 

untuk individu dapat di tingkatkan sehingga akan meningkatkan posisi mereka di tempat kerja. 

Salah satu faktor yang dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja adalah pelatihan yang 

diberikan, sehingga dengan adanya pelatihan maka pegawai akan lebih merasa puas dalam 

bekerja karena mereka telah mendapat pengetahuan dan keterampilan, serta sikap dan perilaku 

dalam bekerja yang lebih baik dari sebelumnya (Supatmi., dkk, 2013). 

Inovasi dapat berupa ide, cara-cara ataupun obyek yang dipersepsikan oleh seseorang 

sebagai sesuatu yang baru. Setiap lingkungan khususnya eksternal menuntut pentingnya 

kemampuan organisasi dalam melakukan inovasi. Individu yang inovatif memiliki peluang 

lebih besar untuk meraih sukses dibanding organisasi maupun individu yang pasif dan reaktif. 

Setiap individu maupun organisasi perusahaan yang ingin meningkatkan inovasinya harus 

mampu menggabungkan pendekatan ilmiah dan pemikiran yang kreatif, inovatif serta daya 

intuitif dalam mengambil seluruh langkah proses pengambilan keputusan. Adanya inovasi 

yang dilakukan dalam setiap pekerjaan, maka akan dapat menunjukkan kepuasan kerja 

tersendiri dari individu tersebut maupun organisasi. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat 

dibuat kerangka konseptual sebagai berikut : 
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Gambar 1 

Kerangka Pemikiran  

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Dikembangkan untuk penelitian (2020) 

 

Hipotesis 

Hipotesis adalah suatu perumusan sementara mengenai suatu hal yang dibuat untuk 

menjelaskan hal itu dan juga menuntun/mengarahkan penyelidikan selanjutnya (Umar, 2013). 

Sedangkan hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

H1 : Lingkungan Kerja Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Inovasi Kerja. 

H2 : Pelatihan Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Inovasi Kerja. 

H3 :   Lingkungan Kerja Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Kepuasan Kerja. 

H4 : Pelatihan Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Kepuasan Kerja. 

H5 : Inovasi Kerja Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap Kepuasan Kerja. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian seluruh pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten 

Pemalang dengan jumlah 202 orang pegawai yang terdiri dari 174 ASN dan 28 pegawai 

honorer. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 134 responden. Teknik 

pengambilan sampel penelitian ini menggunakan proportionate stratified random sampling, 

teknik ini digunakan bila populasi mempunyai anggota/unsur yang tidak homogen dan 

berstrata secara proporsional (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini, jumlah sampel yang 

digunakan sebanyak 134 pegawai yang terdiri dari 115 pegawai tetap dan 19 pegawai honorer. 

Sumber data yang digunakan adalah data primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari 

sumber data dengan cara mengadakan penelitian langsung ke lapangan. Pengumpulan data 

dilakukan melalui kuesioner terhadap 134 responden penelitian. Serta melalui studi pustaka 

dengan cara menelaah bahan-bahan seperti buku-buku yang memuat teori-teori, karya ilmiah 

dan bahan lain yang relevan dengan penelitian. 

Sedangkan untuk mengukur intervening akan menggunakan analisis jalur.  Hasil dari uji 

analisis jalur ini juga akan digunakan untuk membandingkan pengaruh mana yang lebih besar 

antara pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung, serta menarik suatu kesimpulan apakah 
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dengan adanya variabel intervening yaitu inovasi dapat memperkuat atau justru memperlemah 

pengaruh variabel bebas yaitu lingkungan kerja dan pelatihan terhadap kepuasan kerja. 

 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Hasil analisis regresi linier model pertama yaitu pengaruh lingkungan kerja dan pelatihan 

terhadap inovasi adalah: 

Tabel 1 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pelatihan 

terhadap Inovasi 

 
Nilai koefisien lingkungan kerja sebesar 0,408, dan bernilai positif. Hal ini berarti bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap inovasi. Dapat disimpulkan jika lingkungan 

kerja mengalami peningkatan, maka inovasi juga akan meningkat. Nilai koefisien pelatihan 

sebesar 0,459, dan bernilai positif. Hal ini berarti bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap 

inovasi. Dapat disimpulkan jika pelatihan mengalami peningkatan, maka inovasi juga akan 

meningkat. 

Hasil regresi linier model kedua pengaruh lingkungan kerja, pelatihan, dan inovasi 

terhadap kepuasan kerja adalah: 

Tabel 2 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda Pengaruh Lingkungan Kerja, Pelatihan, dan 

Inovasi terhadap Kepuasan Kerja 

 

Nilai koefisien lingkungan kerja sebesar 0,208, dan bernilai positif. Hal ini berarti 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Dapat disimpulkan jika 

lingkungan kerja mengalami peningkatan, maka kepuasan kerja juga akan meningkat. Nilai 

koefisien pelatihan sebesar 0,216, dan bernilai positif. Hal ini berarti bahwa pelatihan 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Dapat disimpulkan jika pelatihan mengalami 

peningkatan, maka kepuasan kerja juga akan meningkat. Nilai koefisien inovasi sebesar 0,516, 
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dan bernilai positif. Hal ini berarti bahwa inovasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Dapat disimpulkan jika inovasi mengalami peningkatan, maka kepuasan kerja juga akan 

meningkat dengan asumsi jika lingkungan kerja dan pelatihan bernilai nol 

 

Koefisien Determinasi 

Hasil koefisien determinasi model regresi pertama yaitu pengaruh lingkungan kerja dan 

pelatihan terhadap inovasi adalah: 

Tabel 3 

Hasil Koefisien Determinasi Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pelatihan terhadap 

Inovasi 

 
Berdasarkan tabel diatas diperoleh nilai koefisien determinasi yang dilihat dari kolom 

Adjusted R Squared sebesar 0,609. Hal ini berarti bahwa lingkungan kerja dan pelatihan 

mampu menjelaskan variasi variabel inovasi sebesar 60,9%, sedangkan sisanya sebesar 39,1%  

variasi inovasi dijelaskan oleh variabel lainnya yang tidak diteliti. 

Hasil koefisien determinasi model regresi kedua yaitu pengaruh lingkungan kerja, 

pelatihan, dan inovasi terhadap kepuasan kerja adalah: 

Tabel 4. 

Hasil Koefisien Determinasi Pengaruh Lingkungan Kerja, Pelatihan, dan Inovasi 

terhadap Kepuasan Kerja 

 
Berdasarkan tabel diatas diperoleh nilai koefisien determinasi yang dilihat dari kolom 

Adjusted R Square adalah 0,717. Hal ini berarti bahwa lingkungan kerja, pelatihan, dan inovasi 

mampu menjelaskan variasi variabel kepuasan kerja sebesar 71,7%, sedangkan sisanya sebesar 

28,3% variasi kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel lain di luar model yang tidak 

diteliti. 

Uji Statistik F 

Hasil uji F model regresi pertama yaitu pengaruh lingkungan kerja dan pelatihan terhadap 

inovasi adalah: 

Tabel 5 

Hasil Uji Statistik F Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pelatihan terhadap Inovasi 
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Berdasarkan tabel diatas diperoleh besarnya nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 

0,000 lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi yang dihasilkan fit 

dan signifikan. Hal ini berarti bahwa model regresi pertama signifikan dan layak untuk 

digunakan. Hasil uji F model regresi kedua yaitu pengaruh lingkungan kerja, pelatihan, dan 

inovasi terhadap kepuasan kerja adalah: 

Tabel 6 

Hasil Uji Statistik F Pengaruh Lingkungan Kerja, Pelatihan, dan Inovasi terhadap 

Kepuasan Kerja 

 
Berdasarkan tabel diatas diperoleh besarnya nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 

0,000 lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi yang dihasilkan fit 

dan signifikan. Hal ini berarti bahwa model regresi kedua signifikan dan layak untuk 

digunakan.  

Hasil Uji Hipotesis  

Hasil uji hipotesis model regresi pertama yaitu pengaruh lingkungan kerja dan pelatihan 

terhadap inovasi adalah: 

Tabel 7 

Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pelatihan terhadap Inovasi 

 

 

 

 

 

 

 

Besarnya nilai t hitung variabel lingkungan kerja adalah sebesar 5,836 lebih besar dari t 

tabel yaitu (5,836 > 1,657), serta nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu (0,000 < 0,05), 

sehingga keputusannya dalah menerima hipotesis alternatif (Ha). Hal ini berarti bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi. Dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis satu secara statistik dapat diterima. Besarnya nilai t hitung variabel pelatihan 

adalah sebesar 6,564 lebih besar dari t tabel yaitu (6,564 > 1,657), serta nilai signifikansi lebih 

kecil dari 0,05 yaitu (0,000 < 0,05), sehingga keputusannya dalah menerima hipotesis alternatif 

(Ha). Hal ini berarti bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi. 

Dapat disimpulkan bahwa hipotesis dua secara statistik dapat diterima. 

https://jurnal2.untagsmg.ac.id/index.php/jitpm


Volume 1 No 2, Juli 2022 , E-ISSN : 2963-7309, P-ISSN : 2962-6536 

 

 

Available Online: https://jurnal2.untagsmg.ac.id/index.php/jitpm Page 46 

 

 

 

Hasil uji F model regresi kedua yaitu pengaruh lingkungan kerja, pelatihan, dan inovasi 

terhadap kepuasan kerja adalah: 

Tabel 8 

Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Lingkungan Kerja, Pelatihan, dan Inovasi terhadap 

Kepuasan Kerja 

 
Nilai t hitung variabel lingkungan kerja adalah sebesar 3,120 lebih besar dari t tabel yaitu 

(3,120 > 1,657), serta nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu (0,002 < 0,05), sehingga 

keputusannya dalah menerima hipotesis alternatif (Ha). Hal ini berarti bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis tiga secara statistik dapat diterima. Nilai t hitung variabel pelatihan adalah sebesar 

3,153 lebih besar dari t tabel yaitu (3,153 > 1,657), serta nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 

yaitu (0,002 < 0,05), sehingga keputusannya dalah menerima hipotesis alternatif (Ha). Hal ini 

berarti bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis empat secara statistik dapat diterima. Nilai t hitung variabel 

inovasi adalah sebesar 6,939 dan nilai tersebut lebih besar dari t tabel yaitu (6,939 > 1,657), 

serta nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu (0,000 < 0,05), sehingga keputusannya dalah 

menerima hipotesis alternatif (Ha). Hal ini berarti bahwa inovasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis lima secara statistik 

dapat diterima. 

Hasil Analisis Jalur (Uji Intervening)/ 

Hasil analisis jalur dapat dilihat dari nilai standardized coefficients dari hasil regresi. 

Gambar analisis jalur adalah: 

 

Gambar 2. 

Hasil Analisis Jalur 

 

Berdasarkan hasil pada gambar analisis jalur diatas, maka perhitungan pengaruh 

langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 4.9 
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Hasil Perhitungan Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung  

 
Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja melalui inovasi 

diperoleh nilai sebesar 0,210, dan nilai tersebut lebih besar jika dibandingkan dengan pengaruh 

langsung antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja yaitu sebesar 0,208, dan hasil 

tersebut dapat dituliskan 0,210 > 0,208. Dari hasil tersebut berarti bahwa inovasi dapat 

memperkuat atau memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa inovasi dapat berfungsi sebagai variabel intervening yang 

menghubungkan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Pengaruh tidak langsung 

pelatihan terhadap kepuasan kerja melalui inovasi diperoleh nilai sebesar 0,237, dan nilai 

tersebut lebih besar jika dibandingkan dengan pengaruh langsung antara pelatihan terhadap 

kepuasan kerja yaitu sebesar 0,216, dan hasil tersebut dapat dituliskan 0,237 > 0,216. Dari hasil 

tersebut berarti bahwa inovasi dapat memperkuat atau memediasi pengaruh pelatihan terhadap 

kepuasan kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa inovasi dapat berfungsi sebagai variabel 

intervening yang menghubungkan antara pelatihan terhadap kepuasan kerja. 

 

Simpulan dan keterbatasan Penelitian 

Hasil penelitian mengenai Upaya Meningkatkan Kepuasan Kerja Melalui Lingkungan 

Kerja Dan Pelatihan Dengan Inovasi Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Pegawai 

Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Pemalang) dapat diambil kesimpulan 

sebagai berikut: 

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi yang dimiliki 

pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Pemalang semakin 

meningkat. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap inovasi dimiliki pegawai 

Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Pemalang semakin meningkat. 

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja yang dirasakan 

pegawai dalam Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Pemalang semakin 

meningkat. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja yang 

dirasakan pegawai dalam Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Pemalang 

semakin meningkat. Inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. yang 

dirasakan pegawai dalam Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Pemalang 

semakin meningkat. 

 

Keterbatasan penelitian 

Pada penelitian kali ini juga masih terdapat adanya keterbatasan hasil penelitian yang 

dilihat dari hasil koefisien determinasi yaitu sebesar 60,9% yang berarti lingkungan kerja dan 

pelatihan mampu menjelaskan variasi variabel inovasi, dan 71,7% yang berarti lingkungan 

kerja, pelatihan, dan inovasi mampu menjelaskan variasi variabel kepuasan kerja. Adanya 

keterbatasan tersebut diharapkan dapat dijadikan acuan untuk melakukan perbaikan untuk 

penelitian berikutnya. Adapun keterbatasan penelitian adalah penggunaan variabel bebas 
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dimana dalam penelitian ini hanya menggunakan dua variabel bebas saja yaitu lingkungan 

kerja dan pelatihan, sehingga belum optimal atau belum sangat besar dalam menjelaskan 

variasi variabel kepuasan kerja 
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