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 Abstrak  
 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang memengaruhi 

kinerja dan produktivitas karyawan. Lingkungan kerja yang baik, 
motivasi kerja yang tinggi, serta pelatihan kerja yang memadai 
diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Penelitian 
ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja terhadap 
kepuasan kerja karyawan di RSIA Annisa Pekanbaru. Penelitian ini 
menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. 
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner dengan 

skala Likert 1–5. Populasi penelitian berjumlah 146 karyawan dengan 
sampel sebanyak 59 responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
1) lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan, 2) motivasi kerja secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan, dan 3) pelatihan kerja secara parsial berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Pelatihan Kerja, 

Kepuasan Kerja. 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset penting yang menentukan keberhasilan 

suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Sedarmayanti, 2020). 

Dalam organisasi pelayanan kesehatan, kualitas sumber daya manusia berperan 

penting karena berhubungan langsung dengan mutu pelayanan yang diberikan 

kepada masyarakat. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia perlu 

dilakukan secara efektif agar mampu meningkatkan kualitas pelayanan sekaligus 

mendukung pencapaian tujuan organisasi (Mairanda et al., 2025). 

Salah satu aspek yang perlu mendapat perhatian dalam pengelolaan sumber 

daya manusia adalah kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan keadaan 

emosional yang menunjukkan perasaan senang atau tidak senang seseorang 

terhadap pekerjaannya. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi 

cenderung menunjukkan semangat kerja, loyalitas, dan tanggung jawab yang lebih 

baik dalam melaksanakan pekerjaannya. Sebaliknya, rendahnya kepuasan kerja 

dapat berdampak pada menurunnya motivasi, komitmen, dan kualitas kinerja 

karyawan (Dzulhaq & Firdaus, 2024).  

RSIA Annisa Pekanbaru merupakan salah satu rumah sakit yang memberikan 

pelayanan kesehatan kepada masyarakat Kota Pekanbaru dan sekitarnya. Sebagai 
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institusi pelayanan kesehatan, rumah sakit dituntut untuk memberikan pelayanan yang 

berkualitas melalui sumber daya manusia yang profesional (Mairanda et al., 2025). 

Oleh sebab itu, kepuasan kerja karyawan menjadi salah satu faktor yang perlu 

diperhatikan agar kualitas pelayanan tetap terjaga. 

Berdasarkan hasil pra-survei yang dilakukan terhadap karyawan RSIA Annisa 

Pekanbaru, diketahui bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan belum menunjukkan 

kondisi yang optimal. Beberapa aspek yang masih menjadi perhatian meliputi 

penghargaan atas hasil kerja, kesempatan pengembangan karier, dukungan atasan, 

hubungan kerja antarpegawai, serta kesesuaian pelatihan dengan kebutuhan 

pekerjaan. Hasil pra-survei tersebut disajikan pada Tabel 1. 

Tabel 1. Data Pra Survey Kepuasan Kerja Karyawan 

No Pernyataan Puas % Tidak Puas % 

1 Kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukan 

sekarang 

11 55% 9 45% 

2 Kepuasan terhadap penghargaan dan apresiasi 
apresiasi atas hasil kerja yang capai 

7 35% 13 65% 

3 Kepuasan terhadap lingkungan kerja dan 

fasilitas kerja (peralatan pekerjaan, Kebersihan, 
temppat ibadah) yang tersedia di perusahaan 

12 60% 8 40% 

4 Kepuasan terhadap suasana dan hubungan 
kerja antar rekan kerja 

9 45% 11 55% 

5 Kepuasan terhadap dukungan dan arahan yang 
diberikan atasan dalam pelaksanaan pekerjaan 

9 45% 11 55% 

6 Kepuasan terhadap kesempatan yang 
diberikan untuk mengembangkan kemampuan 
dan karir 

8 40% 12 60% 

7 Kepuasan terhadap kesesuaian pelatihan yang 
diberikan dengan kebutuhan pekerjaan 

11 55% 9 45% 

 Rata-rata persentase  47,9%  52,1% 
Sumber: Data olahan, 2026 

Berdasarkan Tabel 1. diketahui bahwa rata-rata sebesar 52,1% responden 

menyatakan belum puas terhadap pekerjaannya, sedangkan 47,9% responden 

menyatakan puas. Persentase ketidakpuasan tertinggi terdapat pada aspek 

penghargaan atas hasil kerja yang dicapai sebesar 65%, diikuti kesempatan 

pengembangan karier sebesar 60%, serta suasana dan hubungan kerja dengan rekan 

kerja serta dukungan atasan yang masing-masing mencapai 55%. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan di RSIA Annisa Pekanbaru masih perlu 

ditingkatkan, sehingga diperlukan upaya untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang 

memengaruhinya. 

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan 

yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan, baik lingkungan fisik maupun 

nonfisik (Nitisemito, 2016). Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan kondusif dapat 

meningkatkan kenyamanan serta kepuasan kerja karyawan (Sinulingga, 2024). 

Penelitian yang dilakukan oleh Sopian (2024), Andriyani, Anandita, dan Mahendri 

(2023), serta Kamilah dan Laili (2023) membuktikan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun, penelitian Fitriani 

(2021) menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 
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kepuasan kerja. Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan masih adanya 

kesenjangan penelitian yang perlu dikaji lebih lanjut.  

Motivasi kerja merupakan dorongan yang berasal dari dalam maupun luar diri 

seseorang untuk melaksanakan pekerjaannya secara optimal demi mencapai tujuan 

organisasi (Nuraini Kemala Sari et al., 2024). Motivasi yang tinggi dapat meningkatkan 

semangat kerja, tanggung jawab, dan kepuasan kerja karyawan (Meylda & Izzati, 

2025). Penelitian Sekartiwi dan Sartika (2024), Dzulhaq dan Firdaus (2024), serta 

Firdaus, Abadiyah, dan Adji (2024) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sebaliknya, penelitian Pratiwi (2024) 

dan Gultom et al. (2024) menemukan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja.  

Selain lingkungan kerja dan motivasi kerja, pelatihan kerja juga diduga 

memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Pelatihan kerja merupakan proses yang 

dirancang untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan 

karyawan agar mampu melaksanakan pekerjaan secara efektif (Gani & Maulianza, 

2024). Pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan dapat meningkatkan 

kompetensi sekaligus memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berkembang 

sehingga berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja (Dzulhaq & Firdaus, 2024). 

Penelitian Lestari, Abidin, dan Sulaimiah (2023), Syafitri dan Hidayat (2023), serta 

Muhallim (2024) membuktikan bahwa pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Namun, Winarno (2023) memperoleh hasil yang berbeda, yaitu 

pelatihan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.  

Berdasarkan fenomena yang terjadi di RSIA Annisa Pekanbaru serta masih 

ditemukannya perbedaan hasil penelitian terdahulu, penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan di RSIA Annisa Pekanbaru.  

 

KAJIAN PUSTAKA 
Menurut Sutrisno (2019), kepuasan kerja merupakan keadaan emosional 

karyawan yang bersifat positif maupun negatif sebagai hasil dari penilaian terhadap 

pekerjaan yang dilakukan. Sutrisno menekankan bahwa kepuasan kerja tidak hanya 

dipengaruhi oleh faktor pekerjaan itu sendiri, tetapi juga oleh kondisi lingkungan kerja 

dan kebijakan organisasi yang dirasakan oleh karyawan dalam menjalankan tugasnya. 

Menurut Sedarmayanti (2020), lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat, 

bahan, kondisi fisik, serta suasana kerja yang berada di sekitar pekerja dan 

mempengaruhi cara mereka menjalankan tugas. Lingkungan kerja tidak hanya 

mencakup kondisi fisik seperti pencahayaan, kebersihan, dan tata ruang, tetapi juga 

kondisi nonfisik yang berkaitan dengan hubungan kerja dan suasana organisasi. 

Hasibuan (2020) menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan pemberian 

daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau 

bekerja secara efektif, bekerja sama, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya 

untuk mencapai kepuasan. Definisi ini menegaskan bahwa motivasi kerja tidak hanya 

berkaitan dengan keinginan untuk bekerja, tetapi juga berhubungan dengan kesediaan 

karyawan dalam mengerahkan kemampuan dan tanggung jawabnya secara optimal. 
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Mangkunegara (2017) yang menyatakan bahwa pelatihan kerja merupakan 

proses pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur sistematis dan 

terorganisir, di mana karyawan mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis 

untuk tujuan tertentu. Pelatihan diarahkan agar karyawan mampu bekerja secara lebih 

efisien dan sesuai dengan standar yang ditetapkan organisasi. 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

asosiatif untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pelatihan 

kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di RSIA Annisa Pekanbaru. Penelitian 

dilaksanakan di RSIA Annisa Pekanbaru. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 146 

karyawan, sedangkan sampel penelitian sebanyak 59 responden yang ditentukan 

menggunakan rumus Slovin.  

Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden 

sebagai instrumen penelitian dengan menggunakan skala likert lima tingkat. Sebelum 

digunakan, instrumen penelitian diuji melalui uji validitas dan uji reliabilitas untuk 

memastikan bahwa setiap item pernyataan layak digunakan sebagai alat 

pengumpulan data.  

Data yang telah terkumpul selanjutnya dianalisis menggunakan program SPSS. 

Tahap analisis diawali dengan uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji 

multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. Selanjutnya dilakukan analisis regresi 

linear berganda untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan 

pelatihan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Pengujian hipotesis dilakukan 

menggunakan uji t untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen 

secara parsial terhadap variabel dependen, sedangkan uji koefisien determinasi 

(Adjusted R Square) digunakan untuk mengetahui besarnya kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variasi kepuasan kerja karyawan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Statistik Deskriptif 

Tabel 2. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Descriptive Statistic 
Variabel N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Lingkungan Kerja (X1) 59 22 40 32.73 4.715 
Motivasi Kerja (X2) 59 20 40 32.54 4.485 

Pelatihan Kerja (X3) 59 28 50 40.76 5.053 
Kepuasan Kerja (Y) 59 21 40 32.75 4.369 

Valid N (Listwise) 59     
Sumber: Data olahan SPSS, 2026 

Berdasarkan Tabel 2. statistik deskriptif digunakan untuk memberikan 

gambaran umum mengenai karakteristik data pada setiap variabel penelitian yang 

meliputi nilai minimum, maksimum, rata-rata (mean), dan standar deviasi. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa jumlah responden (N) pada setiap variabel adalah 59 

orang. Variabel lingkungan kerja (X1) memiliki nilai minimum 22, maksimum 40, 

dengan rata-rata 32,73 dan standar deviasi 4,715. Variabel motivasi kerja (X2) 

memiliki nilai minimum 20, maksimum 40, dengan rata-rata 32,54 dan standar deviasi 
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4,485. Variabel pelatihan kerja (X3) memiliki nilai minimum 28, maksimum 50, dengan 

rata-rata 40,76 dan standar deviasi 5,053. Sementara itu, variabel kepuasan kerja (Y) 

memiliki nilai minimum 21, maksimum 40, dengan rata-rata 32,75 dan standar deviasi 

4,369. Secara umum, nilai rata-rata pada setiap variabel lebih besar daripada nilai 

standar deviasi, yang menunjukkan bahwa data memiliki penyebaran yang relatif baik 

dan tidak menunjukkan variasi yang terlalu tinggi. 

Berikut rekapitulasi tanggapan responden terhadap setiap variabel penelitian 

disajikan pada Tabel 3. Nilai rata-rata diperoleh dari hasil pengolahan jawaban 

responden terhadap indikator pada masing-masing variabel. 

Tabel 3. Rekapitulasi Tanggapan Responden 

No Variabel Skor Rata-Rata Keterangan 

1 Lingkungan Kerja (X1) 4,09 Baik 

2 Motivasi Kerja (X2) 4,07 Baik 
3 Pelatihan Kerja (X3) 4,08 Baik 
4 Kepuasan Kerja (Y) 4,09 Baik 

Sumber: Data olahan SPSS, 2026 

Berdasarkan Tabel 3, seluruh variabel penelitian memperoleh skor rata-rata 

dalam kategori baik. Variabel lingkungan kerja (X1) dan kepuasan kerja (Y) memiliki 

skor rata-rata tertinggi, yaitu sebesar 4,09. Selanjutnya, variabel pelatihan kerja (X3) 

memperoleh skor rata-rata sebesar 4,08, sedangkan variabel motivasi kerja (X2) 

memiliki skor rata-rata sebesar 4,07. 

 

Hasil Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan metode korelasi Pearson Product 

Moment antara skor setiap butir pernyataan dengan skor total variabel. Jumlah 

responden dalam penelitian ini sebanyak 59 orang, sehingga diperoleh derajat 

kebebasan (df) sebesar 57 (n−2). Pada tingkat signifikansi 5% dengan pengujian dua 

arah, diperoleh nilai r tabel sebesar 0,2542. Suatu item dinyatakan valid apabila 

memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel serta nilai signifikansi kurang dari 

0,05. Adapun hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4. Uji Validitas 

Variabel 
Item 

pertanyaan 
R hitung R tabel Keterangan 

Kepuasan Kerja (Y) 

Butir 1 0,676 

0,2542 

Valid 
Butir 2 0,469 Valid 

Butir 3 0,326 Valid 
Butir 4 0,614 Valid 
Butir 5 0,581 Valid 
Butir 6 0,720 Valid 

Butir 7 0,697 Valid 
Butir 8 0,705 Valid 

Lingkungan Kerja (X1) 

Butir 1 0,650 

0,2542 

Valid 
Butir 2 0,623 Valid 
Butir 3 0,733 Valid 

Butir 4 0,579 Valid 
Butir 5 0,645 Valid 
Butir 6 0,673 Valid 
Butir 7 0,752 Valid 

Butir 8 0,609 Valid 
Motivasi Kerja (X2) Butir 1 0,677 0,2542 Valid 
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Butir 2 0,689 Valid 
Butir 3 0,538 Valid 
Butir 4 0,622 Valid 

Butir 5 0,626 Valid 
Butir 6 0,540 Valid 
Butir 7 0,592 Valid 
Butir 8 0,669 Valid 

Pelatihan Kerja (X3) 

Butir 1 0,354 

0,2542 

Valid 
Butir 2 0,428 Valid 
Butir 3 0,593 Valid 
Butir 4 0,557 Valid 
Butir 5 0,634 Valid 

Butir 6 0,473 Valid 
Butir 7 0,490 Valid 
Butir 8 0,719 Valid 
Butir 9 0,737 Valid 

Butir 10 0,592 Valid 

 Sumber: Hasil Olahan Output SPSS, 2026 

Hasil uji validitas pada variabel kepuasan kerja, lingkungan kerja, motivasi 

kerja, dan pelatihan kerja. Berdasarkan hasil pengujian, seluruh butir pernyataan pada 

masing-masing variabel memiliki nilai r hitung yang lebih besar daripada r tabel 

sebesar 0,2542 (N=59). 

Hasil Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur tingkat konsistensi suatu instrumen 

penelitian. Instrumen dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach's Alpha 

lebih dari 0,60. Adapun hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 5. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Kepuasan Kerja (Y) 0,751 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X1) 0,810 Reliabel 
Motivasi Kerja (X2) 0,770 Reliabel 
Pelatihan Kerja (X3) 0,750 Reliabel 

Sumber: Hasil olah Output SPSS, 2026 

dapat diketahui nilai Cronbach's Alpha seluruh variabel berada di atas 0,60. 

Nilai tertinggi terdapat pada lingkungan kerja sebesar 0,810, diikuti motivasi kerja 

sebesar 0,770, kepuasan kerja sebesar 0,751, dan pelatihan kerja sebesar 0,750. 

Hasil ini menunjukkan bahwa item-item pada setiap variabel memiliki konsistensi 

internal yang memadai. 

 

Hasil Uji Normalitas 

Pada penelitian ini uji normalitas yang dilakukan menggunakan one sample 

Kolmogorov-smirnov test dengan ketentuan data berdistribusi normal apabila asymp. 

Sig (2-tailed) > 0,05. Berikut hasil dari uji normalitas yang telah dilakukan: 

Tabel 6. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 

Residual 

N 59 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.99307588 
Most Extreme Differences Absolute .108 

Positive .067 
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Negative -.108 
Test Statistic .108 
Asymp. Sig. (2-tailed) .086 

 Sumber: Hasil Olah Output SPSS, 2026 

Berdasarkan tabel 6. dapat diketahui hasil uji normalitas yang telah dilakukan 

dapat diketahui bahwa nilai asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0,086 yang lebih besar dari 

0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data penelitian ini berdistribusi normal. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Kriteria pengambilan keputusan uji multikolinearitas yaitu mode nilai tolerance 

> 0.10 dan VIF < 10 maka dapat dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas dan 

sebaliknya. Berikut ini hasil dari uji multikolinearitas pada penelitian ini: 

Tabel 7. Uji Multikolinearitas 

Model 
Collinearity Statistics 

Keterangan 
Tolerance VIF 

Lingkungan Kerja (X1) 0,906 1,104 Bebas Multikolinearitas 
Motivasi Kerja (X2) 0,729 1,373 Bebas Multikolinearitas 
Pelatihan Kerja (X3) 0,793 1,261 Bebas Multikolinearitas 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 

Sumber: Hasil Olah Output SPSS, 2026 

Tabel 7. menjelaskan hasil uji multikolinearitas pada variabel lingkungan kerja, 

motivasi kerja, dan pelatihan kerja memiliki nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan 

nilai VIF lebih kecil dari 10. Maka disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 

multikoleniaritas pada model regresi. 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Dasar pengambilan keputusannya yaitu jika nilai signifikansi nya lebih besar 

dari 0,05 (sig > 0,05), maka kesimpulannya dalam model regresi tidak ada gejala 

heteroskedastisitas. Adapun hasil uji glesjer dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 8. Uji Heteroskedastisitas 
Model T Sig Keterangan 

Lingkungan Kerja (X1) -1,256 0,214 Bebas Heteroskedastisitas 

Motivasi Kerja (X2) 0,083 0,934 Bebas Heteroskedastisitas 
Pelatihan Kerja (X3) 0,399 0,691 Bebas Heteroskedastisitas 

a. Dependent Variable: Abs_Res 
Sumber: Hasil Olah Output SPSS, 2026 

Berdasarkan tabel 8. dapat diketahui hasil uji heteroskedastisitas pada variabel 

lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja. Hasil analisis pada variabel 

lingkungan kerja memiliki nilai sig sebesar 0,214 > 0,05, motivasi kerja sebesar 0,934 

> 0,05 dan pelatihan kerja 0,691 > 0,05. Maka disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas pada model regresi 

 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda. 

Menurut Ghozali (2021), analisis regresi linear berganda digunakan untuk 

mengetahui arah dan pengaruh dua atau lebih variabel bebas (independent) terhadap 

variabel terikat (Dependent). Hasil analisis uji regresi linear berganda sebagai berikut: 

Tabel 9. Uji Regresi Linear Berganda 

Model 
Unstandardized 

coefficients 
Standardized 
coefficients 

t Sig. 
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B Std. Error Beta 

1 (Constant) .478 4.199  .144 .910 

 Lingkungan Kerja (X1) .280 .090 .302 3.108 .003 

 Motivasi Kerja (X2) .354 .105 .364 3.359 .001 

 Pelatihan Kerja (X3) .284 .090 .329 3.171 .002 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 
Sumber: Hasil Olah Output SPSS, 2026 

Berdasarkan tabel 9. dapat diuraikan persamaan regresi berganda yaitu 

sebagai berikut:  

Y = 0,478 + 0,280 X1 + 0,354 X2 + 0,284 X3 + e  

Dari persamaan linear berganda di atas, dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta (α) sebesar 0,478. Nilai konstanta yang bernilai positif menunjukkan 

bahwa apabila variabel lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja tidak 

mengalami perubahan, maka nilai kepuasan kerja sebesar 0,478.  

2. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja sebesar 0,280. Nilai tersebut 

menunjukkan adanya pengaruh positif antara lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja. Artinya, jika lingkungan kerja mengalami peningkatan sebesar 1 satuan, maka 

kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0,280. 

3. Nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja sebesar 0,354. Nilai tersebut 

menunjukkan adanya pengaruh positif antara motivasi kerja terhadap kepuasan 

kerja. Artinya, jika motivasi kerja mengalami peningkatan sebesar 1 satuan, maka 

kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0,354.  

4. Nilai koefisien regresi variabel pelatihan kerja sebesar 0,284. Nilai tersebut 

menunjukkan adanya pengaruh positif antara pelatihan kerja terhadap kepuasan 

kerja. Artinya, jika pelatihan kerja mengalami peningkatan sebesar 1 satuan, maka 

kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0,284. 

Hasil Uji t 
Hasil pengujian hipotesis pertama (uji t) yang dilakukan pada penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

Tabel 10. Uji t 

Model 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) .478 4.199  .144 .910 

 Lingkungan Kerja (X1) .280 .090 .302 3.108 .003 

 Motivasi Kerja (X2) .354 .105 .364 3.359 .001 

 Pelatihan Kerja (X3) .284 .090 .329 3.171 .002 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 
Sumber: Hasil Olah Output SPSS, 2026 

Dari tabel 10. dapat diketahui hasil analisis uji t parsial, dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pada variabel lingkungan kerja 

diperoleh nilai t hitung 3,108 > t tabel 2,00324, serta nilai signifikansi sebesar 0,003 

lebih kecil dari 0,05. Nilai koefisien regresi sebesar 0,280 menunjukkan arah 

pengaruh yang positif. Hasil ini menunjukkan bahwa secara parsial lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan RSIA Annisa 

Pekanbaru. Dengan demikian, H1 diterima. 
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2. Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pada variabel motivasi kerja diperoleh nilai 

t hitung 3,359 > t tabel 2,00324, serta nilai signifikansi sebesar 0,001 lebih kecil dari 

0,05. Nilai koefisien regresi sebesar 0,354 menunjukkan bahwa pengaruh yang 

diberikan bersifat positif. Hasil tersebut berarti bahwa motivasi kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan RSIA Annisa 

Pekanbaru. Dengan demikian, H2 diterima. 

3. Pelatihan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pada variabel pelatihan kerja diperoleh 

nilai t hitung 3,171 > t tabel 2,00324, serta nilai signifikansi sebesar 0,002 lebih kecil 

dari 0,05. Nilai koefisien regresi sebesar 0,284 menunjukkan bahwa pengaruh yang 

diberikan bersifat positif. Hasil analisis ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan RSIA Annisa Pekanbaru. Dengan demikian, H3 diterima. 

Hasil Uji Koefisien Determinasi R2 

Dasar pengambilan keputusan uji koefisien determinasi dilihat dari nilai 

Adjusted R Square. Semakin mendekati angka satu, maka semakin besar kemampuan 

variabel bebas (independent) dalam menjelaskan variasi variabel terikat (dependen). 

Hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 11. Uji Koefisien Determinasi 

Model R 
Model Summaryb Std. Error of the 

estimate R Square Adjusted R Square 

1 .728a .531 .505 3.073 

a. Predictors: (constant), Pelatihan Kerja (X3), Lingkungan Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2) 
b. Dependent Variabel: Kepuasan Kerja (Y) 

Sumber: Hasil Olah Output SPSS, 2026 

Berdasarkan tabel 11. dapat diketahui nilai koefisien determinasi pada Adjusted 

R Square adalah 0,505 atau setara dengan 50,5%. Hasil analisis menjelaskan bahwa 

pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pelatihan kerja terhadap kepuasan 

kerja sebesar 50,5% sedangkan 49,5% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor luar 

yang tidak dibahas dalam penelitian ini. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan, dapat di 

simpulkan bahwa: 

1. Lingkungan kerja secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan RSIA Annisa Pekanbaru. Hasil analisis 

menjelaskan bahwa semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, maka 

semakin tinggi pula kepuasan kerja yang diperoleh. Lingkungan kerja yang nyaman, 

aman, didukung fasilitas yang memadai, serta hubungan kerja yang baik dengan 

rekan kerja maupun atasan mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif 

sehingga karyawan merasa lebih puas dalam menjalankan pekerjaannya. 

2. Motivasi kerja secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan RSIA Annisa Pekanbaru. Hasil analisis menunjukkan 

bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi 

pula kepuasan kerja yang dirasakan. Motivasi yang baik mendorong karyawan 
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untuk bekerja lebih giat, mencapai hasil kerja yang optimal, serta terus 

mengembangkan kemampuan sehingga memberikan rasa puas terhadap 

pekerjaan yang dijalankan. 

3. Pelatihan kerja secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan RSIA Annisa Pekanbaru. Hasil analisis menjelaskan 

bahwa semakin baik pelatihan kerja yang diberikan kepada karyawan, maka 

semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan. Pelatihan yang sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan mampu meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuan karyawan sehingga mereka lebih percaya diri dalam menyelesaikan 

pekerjaan dan merasa lebih puas terhadap pekerjaannya.  

Saran 
Berdasarkan hasil penelitian, disarankan kepada pihak RSIA Annisa Pekanbaru 

agar terus meningkatkan kualitas lingkungan kerja, memberikan motivasi kerja yang 

lebih baik, serta menyelenggarakan pelatihan kerja secara rutin dan merata kepada 

seluruh karyawan. Upaya tersebut diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan sehingga mampu mendukung tercapainya tujuan organisasi. Bagi peneliti 

selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain yang dapat memengaruhi 

kepuasan kerja, sehingga hasil penelitian dapat menjadi lebih lengkap dan mendalam. 
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