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Abstract 

 

The purpose of this research is to determine the partial and simultaneous influence of the influence 

of the work environment and career development on job satisfaction of employees at the Depok Trade 

Apparatus Education and Training Center. This research method is quantitative and the sample was 67 

respondents using a saturated sampling technique. Data analysis techniques use validity, reliability, 

classical assumptions, simple and multiple linear regression, correlation, determination, t test and test f. 

The research results show that: There is an influence of the work environment on employee job satisfaction 

with a simple regression equation Y = 8.636 + 0.798(X1). The correlation value is Rx1y = 0.853 with a 

strong and significant relationship level, the contribution of the influence of the work environment is 72.7% 

and the partial hypothesis test shows a tcount value of 13.170 > ttable 1.669, or a Sig value of 0.000 < 

0.05. There is an influence of career development on employee job satisfaction with a simple regression 

equation Y = 6.431+0.846 (X2), a correlation value of Rx2y = 0.910 with a strong and significant 

relationship level, the contribution of the influence of career development on job satisfaction is 82.8% and 

partial hypothesis testing shows a tcount value of 17.693 > ttable 1.669, a Sig value of 0.000 < 0.05. There 

is a simultaneous influence of the work environment and career development on employee job satisfaction 

with a multiple regression equation of Y = 3.929+ 0.281(X1)+0.611(X2), a multiple correlation value of 

Rx12y = 0.924 with a strong relationship level, the contribution of the influence of the work environment 

and development career on job satisfaction of 85.5% and simultaneous hypothesis testing shows an Fcount 

value of 187.974 > Ftable 3.140, or a Sig value of 0.000 < 0.05. 
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Abstrak 

 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh parsial dan simultan antara Pengaruh Lingkungan 

Kerja Dan Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pusat Pendidikan Dan Pelatihan 

Aparatur Perdagangan Depok. Metode penelitian ini adalah kuantitatif dan sampel sebanyak 67 responden 

dengan teknik sampling jenuh. Teknik analisis data menggunakan uji validitas, reliabilitas, asumsi klasik, 

regresi linier sederhana dan berganda, korelasi, determinasi, uji t dan uji f. Hasil penelitian bahwa : Terdapat 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai dengan persamaan regresi sederhana Y = 

8,636 + 0,798(X1). Nilai korelasi sebesar Rx1y = 0,853 dengan tingkat hubungan kuat dan signifikan, 

kontribusi pengaruh lingkungan kerja sebesar 72,7% dan uji hipotesis parsial menunjukkan nilai thitung 

13,170 > ttabel 1,669, atau nilai Sig 0,000 < 0,05. Terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap 

kepuasan kerja pegawai dengan persamaan regresi sederhana Y = 6,431+0,846 (X2), nilai korelasi sebesar 
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Rx2y = 0,910 dengan tingkat hubungan kuat dan signifikan, kontribusi pengaruh pengembangan karir 

terhadap kepuasan kerja sebesar 82,8% dan uji hipotesis parsial menunjukkan nilai thitung 17,693 > ttabel 

1,669, nilai Sig 0,000 < 0,05. Terdapat pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir secara simultan 

terhadap kepuasan kerja pegawai dengan persamaan regresi berganda sebesar Y = 3,929+ 

0,281(X1)+0,611(X2), nilai korelasi berganda sebesar Rx12y = 0,924 dengan tingkat hubungan kuat, 

kontribusi pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap kepuasan kierja sebesar 85,5% dan 

uji hipotesis simultan menunjukkan nilai Fhitung 187,974 > Ftabel 3,140, atau nilai Sig 0,000 < 0,05. 

 

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Pengembangan Karir, dan Kepuasan Kerja 

 

1. PENDAHULUAN 

Era Digitalisasi dan Industri 5.0 saat ini 

semakin menggeserkan peran dari sumber daya 

manusia karena telah ada alat atau robot yang dapat 

membuat suatu kegiatan menjadi lebih efektif dan 

efisien. Namun, pada kenyataanya seluruh alat 

tersebut tidak dapat berjalan tanpa adanya peran 

dari sumber daya manusia. Sehingga, peran dari 

sumber daya manusia tetap harus ada dimana peran 

dari sumber daya manusia ini sangatlah penting 

terutama dalam sebuah organisasi, baik organisasi 

yang sudah besar maupun organisasi kecil. 

Indonesia merupakan salah satu negara yang 

memiliki populasi terbesar di dunia, banyaknya 

populasi di Indonesia tersebut yang terdiri dari 

sumber daya manusia produktif dan non produktif.  

Terlebih era globalisasi saat ini juga menjadi 

dorongan serta tuntutan untuk bisa menciptakan 

daya saing yang tinggi agar sumber daya manusia 

di Indonesia dapat berdaya saing di perusahaan 

nasional, multinasional, bahkan internasional. 

Melihat tingginya persaingan tersebut maka setiap 

perusahaan juga harus mampu mengelola 

organisasinya untuk menciptkan keunggulan 

bersaing dan meningkatkan kompetensi sumber 

daya manusia di Indonesia. 

Sumber daya manusia sebagai salah satu 

bagian sumber daya perusahaan dengan segala 

kemampuan dan kompetensinya yang berpeluang 

dalam menggerakan keunggulan kompetitif 

tersebut. Sumber daya manusia memang tidak 

terlihat secara spesifik namun kompetensi yang ada 

didalam SDM tersebut dapat membantu 

perusahaan. Kesadaran akan perubahan lingkungan 

dan ketatnya persaingan bisnis yang terjadi telah 

memberikan kesadaran banyak perusahaan untuk 

melakukan perubahan mendasar mengenai cara 

berfikir dan pandang terhadap pengelolaan 

bisnisnya.  

Kualitas dan profesionalisme pengelolaan 

sumber daya perusahaan yang mampu menciptakan 

value atau nilai serta kemampuan keunggulan 

bersaing bagi perusahaan, menjadi fokus yang 

selalu mengusik perubahan yang akan dilakukan 

dalam menghadapi persaingan global. Oleh karena 

itu, perlu pengelolaan dalam sumber daya manusia 

di Indonesia yang didukung oleh beberapa pihak. 

Indonesia memang memiliki banyak sumber daya 

manusia yang produktif, namun harus sejalan 

dengan pengelolaan untuk pengembangan 

kemampuan sumber daya manusia agar meemiliki 

kemampuan dan kompetensi yang baik salah 

satunya melalui Pendidikan yang saat ini terus 

ditingkatkan untuk menghasilkan sumber daya 

manusia yang berkualitas.  

Sumber Daya Manusia sebagai salah satu hal 

yang paling krusial dalam sebuah organisasi, 

karena merekalah yang menentukan arah bisnis 

kedepan. Pengelolaannya menjadi hal utama yang 

sangat perlu diperhatikan oleh suatu perusahaan. 

Dalam meningkatkan daya saing sumber daya 

manusia harus memiliki keunggulan karena sumber 

daya manusia dapat mengembangkan kompetensi 

dan potensinnya dan dapat menyesuaikan dengan 

perubahaan waktu, lingkungan bisnis, ilmu 

pengetahuan, teknologi, serta kebutuhan 

perusahaan. Sumber daya manusia sebagai salah 

satu bagian sumber daya perusahaan dengan 

kemampuan dan kompetensinya yang memiliki 

kesempatan dalam mencapai keunggulan 

kompetitif tersebut. Sumber daya manusia memang 

tidak terlihat secara spesifik namun kompetensi 

yang ada didalam SDM tersebut yang dapat 

membantu perusahaan.  

Kesadaran akan perubahan lingkungan dan 

ketatnya persaingan bisnis yang terjadi telah 

memberikan kesadaran banyak perusahaan untuk 

melakukan perubahan mendasar mengenai cara 
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berfikir dan pandangan terhadap pengelolaan 

bisnisnya.   

Dalam mempertahankan dan meningkatkan 

kompetensi dari sumber daya manusia perusahaan 

harus bisa mengelola sumber daya manusia ini 

untuk mencapai kemajuan organisasi karena tanpa 

adanya pengelolaan sumber daya manusia 

perusahaan juga akan sulit mencapai tujuan 

organisasi sehingga besar peran dari suatu 

perusahaan atau organisasi dalam mengelola 

sumber daya manusia agar mencapai keunggulan 

bersaing organisasi tersebut. Namun, tidak hanya 

peran dari perusahaan untuk meningkatkan 

kompetensi sumber daya manusia yang ada dalam 

perusahaan, peran dari sumber daya manusia untuk 

mencapai keberhasilan ditentukan oleh kompetensi 

diri, profesionalisme dan juga komitmen dari 

indviduindividunya tersebut. Setiap individu yang 

ada didalam suatu organisasi memiliki kesempatan 

untuk maju sebagai dorongan individu yang 

bekerja pada satu organisasi, dimana tentunya 

setiap individu menginginkan adanya perubahan 

yang lebih baik setiap waktunya.   

Berdasarkan tantangan dan kondisi tersebut 

maka hampir setiap Industri sangat fokus pada 

Sumber Daya Manusia yang mereka miliki. Begitu 

pula dengan yang dialami oleh Pusat Pendidikan 

Dan Pelatihan Perdagangan Depok adalah 

perusahaan yang bergerak dibidang Perdagangan. 

Telah hadir selama 15 tahun di Indonesia untuk 

memberdayakan masyarakat dalam memiliki 

kualitas kehidupan yang lebih baik   

Maka dengan ini, pihak Pusat Pendidikan dan 

Pelatihan Perdangan Depok  harus memikirkan 

bagaimana dapat mewujudkan dan menciptakan 

lingkungan kerja yang baik dan benar-benar 

berkualitas serta selalu memahami dengan baik 

pengembangan karir dalam kepuasan kerja 

pegawai. Hal terpenting yang harus di perhatikan 

adalah lingkungan kerja yang dapat memiliki 

pengaruh besar terhadap kepuasan kerja dalam 

kantor seperti pencahayaan, kualitas udara, tingkat 

suara kemanan dan lain sebagainya.  

Menurut Khaeruman (2021:56) menyatakan 

bahwa Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitar pegawai pada saat bekerja, yang 

dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaanya pada 

saat jam kerja. Lingkugan kerja yang baik akan 

berdampak positif terhadap pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan sehingga pegawai dapat 

fokus pada pekerjaannya dan tidak khawatir akan 

sesuatu hal yang dapat merugikan dirinya.    

Berdasarkan data tabel diatas dapat dilihat 

bahwa lingkungan kerja pegawai belum optimal 

mulai dari penyediaan sarana yang masih kurang 

seperti komputer/laptop, almari, lemari buku, 

Loker, printer, LCD projector, Ruang meeting, 

Tempat Sampah, Personal desk phone dan lainnya 

masih belum terpenuhi oleh perusahaan, dimana 

hal ini dirasakan kurang oleh pegawai. Begitu pun 

dengan AC yang terlalu dingin dan di beberapa 

tempat masih terasa kurang tersirkulasi dan lampu 

yang dirasakan oleh pegawai masih kurang, 

sehingga menyebabkan suhu ruangan bekerja 

menjadi tidak menentu. Penerangan merupakan 

salah satu hal yang penting dalam mendukung 

pegawai untuk bekerja, pada data diatas 

penerangan ruangan kurang maksimal yang dapat 

mempengaruhi lingkungan kerja. Pusat Pendidikan 

Dan Pelatihan Perdagangan Depok masih kurang 

optimal, seperti pencahayaan ditempat kerja, 

Kelembapan udara serta fasilitas yang ada 

diperusahaan tersebut. 

Hal lain yang dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja tidak hanya dari lingkungan kerja fisik, 

melainkan dengan adanya program pengembangan 

karir yang diberikan perusahaan terhadap pegawai 

yang dapat meningkatkan kompentensi kepuasan 

kerja pegawai. Implementasi dari perencanaan 

karir adalah pengembangan karir. Oleh karenanya, 

pengembangan karir bisa diartikan sebagai seluruh 

usaha pegawai untuk menjalankan rencana 

karirnya melalui pendidikan, pelatihan, pencarian 

kerja, perolehan kerja, dan pengalaman kerja.  

Menurut Lewaherilla dkk (2021:116) 

menyatakan bahwa Pengembangan Karir (career 

development) merupakan suatu kondisi yang 

menunjukkan terdapatnya peningkatan status 

seorang individu di dalm suatu organisasi di jalur 

karir yang sudah ditetapkan oleh organisasi 

bersangkutan.  

Pada prinsipnya, pengembangan karir adalah 

strategi organisasi mencapai tujuan melalui 

peningkatan kompetensi dan kepribadian diri. 

Pengembangan karir juga bertujuan untuk 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai, dengan 

adanya program pengembangan pegawai 

diharapkan pegawai dapat termotivasi untuk 
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meningkatkam prestasi kerjanya. Namun sulitnya 

mendapatkan kesempatan membuat pegawai 

kurang memiliki semangat untuk meraihnya karena 

segala sesuatunya akan dikembalikan kepada 

kebijakan organisasi, baik persyaratan maupun 

prosedur pelaksanaannya.  

Berdasarkan data pengembangan karir 

Pegawai Pendidikan Dan Pelatihan Perdagangan 

Depok belum optimal Pengembangan Karir yang 

ada di Pusat Pendidikan Dan Pelatihan 

Perdagangan Depok, dimana kondisi Perusahaan 

mengakui prestasi kerja Pegawai masih kurang di 

akui oleh pusdiklat dan pimpinan dan  pusdiklat 

kurang memberikan pelatihan kepada pegawai 

dalam meningkatkan kompetensi kerja. Selain itu 

pegawai juga sudah memiliki loyalitas kepada 

perusahaan dan berhubungan baik dengan 

pimpinan, namun pusdiklat belum secara obyektif 

dalam menjalankan program pengembangan 

pegawai, Peneliti juga masih menemukan masalah 

kesenjangan karir antara Pegawai lama dan 

Pegawai baru dan pengembangan karir Pegawai 

yang masih belum optimal karena faktor internal, 

dimana hal ini membuat pegawai lama bekerja 

tidak sepenuh hati dan akan menimbulkan rasa 

malas dalam bekerja, sehingga kinerja pegawai 

tidak sesusai dengan harapan. 

Dengan upaya upaya yang sudah di lakukan 

oleh Pusat Pendidikan Dan Pelatihan Perdagangan 

Depok tersebut, fakta nya masih banyak pegawai 

yang kepuasan kerja nya kurang optimal sehingga 

terjadinya penurunan dari tahun ke tahun. 

Walaupun untuk pengembangan karirnya sudah 

diberikan, pegawai belum menunjukan perubahan 

yang signifikan terhadap pekerjaannya dan bahkan 

cenderung menurun. Pegawai belum menyadari 

tugas dan kewajiban dengan baik.  

Kepuasan kerja yang baik adalah tingkat 

kepuasan pekerja dengan jenis pekerjaan mereka 

yang berkaitan dengan sifat dari tugas 

pekerjaannya, hasil kerja yang dicapai, bentuk 

pengawasan yang diperoleh maupun rasa lega dan 

perasaan suka terhadap pekerjaan yang 

ditekuninya.  

Menurut Adhari (2021:26) menayatakan 

bahwa kepuasan kerja merupakan refleksi dari 

seorang pegawai terhadap pekerjaannya yang 

timbul bukan hanya sebagai hasil interaksi antara 

pegawai dengan pekerjaannya, tetapi juga dengan 

lingkungan kerja, situasi dan kondisi kerja serta 

rekan kerja pegawai. Pada dasarnya kepuasan kerja 

merupakan hal yang bersifat individual. Setiap 

pegawai akan memiliki tingkat kepuasan kepuasan 

yang berbeda-beda sesuai dengan sistem dan nilai-

nilai yang berlaku bagi pegawai tersebut. 

Berdasarkan tabel 1.4 diatas menujukkan yang 

menjawab Tidak tertinggi ada pada indikator 

Pengawas yaitu sebesar 80% dan 20% menjawab 

iya atau mayoritas responden sepakat bahwa 

pemgawasan masih belum berjalan optimal dalam 

meningkatkan kinerja pegawai, dimana hubungan 

antara atasan dan bawahan masih rendah sehingga 

menyebabkan kurangnya komunikasi pada saat 

pegawai melakukan pekerjaan. Kemudian 

indikator yang kedua adalah indikator pekerjaan itu 

sendiri dengan angka persentase 60% yang 

menjawab tidak dan 40% yang menjawab iya, 

dimana karyawan sering tidak yakin untuk dapat 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan sesuai 

target karena beberapa diantara mereka menduduki 

jabatan yang tidak sesuai dengan kemampuan 

kerjanya sehingga dalam penyelesaian pekerjaan 

selalu memerlukan bantuan baik dari atasan 

maupun rekan kerjanya 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Manajemen adalah kegiatan atau upaya, 

sifatnya perbuatan (operasional, teknis), dengan 

kata lain, mengatur setiap aktivitas yang dilakukan 

dalam sebuah organisasi (kehidupan). Manajemen 

dalam organisasi, merujuk pada sebuah proses 

untuk mengatur sesuatu yang dilakukan oleh 

sekelompok orang atau organisasi untuk mencapai 

tujuan organisasi tersebut dengan cara bekerja 

sama memanfaatkan sumber daya yang dimiliki. 

Sumber Daya Manusia (SDM) dapat 

didefinisikan sebagai suatu pengelolaan dan 

pendayagunaan sumber daya yang ada pada 

individu (karyawan). Pengelolaan dan 

pendayagunaan tersebut dikembangkan secara 

maksimal didalam dunia kerja untuk mencapai 

tujuan organisasi dan pengembangan individu 

karyawan/pegawai. Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) adalah ilmu dan seni mengatur 

hubungan dan peran tenaga kerja agar efektif dan 

efisien dalam membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan/pegawai, dan masyarakat 

(Hasibuan, 2019:125). 
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Menurut Sedarmayanti (2017:25) 

menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang di 

hadapi, lingkungan sekitar dimana seseorang 

bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan 

kerjanya baik sebagai perseorangan maupun 

sebagai kelompok. 

Sedangkan Menurut Sukanto dan Indryo 

(2018:151) menyatakan bahwa lingkungan kerja 

adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja 

yang dapat mempengaruhi dalam bekerja meliputi 

pengaturan penerangan, pengontrolan suara gaduh, 

pengaturan kebersihan tempat kerja dan pengaturan 

keamanan tempat kerja 

Pengembangan karir pada dasarnya 

berorentasi pada berkembangan perusahaan atau 

organisasi dalam menjawab tantangan dimasa 

mendatang. Pengembangan karir juga dapat 

menumbuhkan komitmen karyawan atau pegawai. 

Sering kali beberapa perusahaan bahkan institusi 

pendidikan, menekan pada pengembangan 

keahlian dan pengetahuan pegawai tersebut secara 

berkelanjutan. Program pengembangan karir tidak 

harus rumit. Hal ini didasarkan bahwa perencanaan 

dan pengetahuan pegawai merupakan proses yang 

tenang dan hati-hati, dimana seseorang mejadi 

sadar akan atribut yang berhubungan dengan karir 

pribadi dan rangkain tahapan sepanjang hidup yang 

berkontribusi pada pemenuhan karirnya. Sehingga, 

berbagai pengembangan karir nya seseorang sangat 

bergantung dengan keterlibatan berbagai 

stakeholder dalam sebuah kantor atau institusi. 

Setiap orang bekerja mengharapkan 

memperoleh kepuasan dari tempat bekerjanya. 

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang 

bersifat individual karena setiap individu akan 

memiliki tingkat kepuasan yang berbedabeda 

sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri 

setiap individu. Semakin banyak aspek dalam 

pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, 

maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang 

dirasakan 

 

3. METODE PENELITIAN 

a. Uji Instrumen Data 

1) Uji Validitas 

Menurut Arikunto (2014:211) menyatakan 

bahwa “validitas adalah suatu ukuran yang 

menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan 

atau kesahihan sesuatu instrumen. Suatu 

instrumen yang valid atau sahih mempunyai 

validitas tinggi. Sebaliknya, instrumen yang 

kurang valid berarti memiliki validitas 

rendah”. 

2) Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2016:130) menyatkan 

bahwa “Reliabilitas adalah serangkaian 

pengukuran atau serangkaian alat ukur yang 

memiliki koefisien bila pengukuran yang 

dilakukan dengan alat ukur itu dilakukan 

secara berulang.” 

 

b. Asumsi Klasik  

1) Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk menguji 

apakah dalam sebuah model regresi, 

variabel dependen, variabel independen, 

atau keduanya mempunyai distribusi 

normal atau tidak. Menurut Ghozali 

(2017:160) berpendapat ”model regresi 

yang baik adalah berdistribusi normal atau 

mendekati normal” 

2) Uji Multikoliniertitas 

Menurut Ghozali (2017:105-106) “uji 

multikolinieritas bertujuan untuk menguji 

apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas (independen).  

“Untuk menguji multikolinieritas dengan 

cara melihat nilai VIF masing-masing 

variabel independen, jika nilai VIF < 10, 

maka dapat disimpulkan data bebas dari 

gejala multikolinieritas 

3) Uji Heteroskedastisitas  

Menurut Ghozali (2017:139) berpendapat 

“uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 

mengetahui apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari suatu 

residual pengamatan ke pengamatan lain”. 

4) Uji Auto Korelasi 

Uji autokorelasi adalah untuk melihat 

apakah terjadi korelasi antara suatu periode 

t dengan periode sebelumnya (t -1). Secara 

sederhana adalah bahwa analisis regresi 

adalah untuk melihat pengaruh antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat, jadi 

tidak boleh ada korelasi antara observasi 

dengan data observasi sebelumnya. 

 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 791-802 

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 796 

 

 

c. Analisis Regrasi Linier  

 Menurut Sugiyono (2016:275) 

menyatakan bahwa “Analisis regresi ganda 

digunakan oleh peneliti, bila peneliti bermaksud 

meramalkan bagaimana keadaan naik turunnya 

variabel dependen (kriterium), bila dua atau 

lebih variabel independen sebagai faktor 

prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan 

nilainya)”. 

 

d. Analisis Koefisien Korelasi 

Koefisien korelasi adalah nilai yang 

menunjukkan kuat atau tidak hubungan linier 

antar dua variabel. Koefisien korelasi biasa 

dilambangkan dengan huruf r dimana nilai r 

dapat bervariasi dari -1 sampai +1. Nilai r yang 

mendekati -1 atau +1 menunjukkan pengaruh 

yang kuat antara dua variabel tersebut dan nilai 

r yang mendekati 0 mengindikasikan lemahnya 

pengaruh antara dua variabel tersebut. 

Sedangkan tanda + (positif) dan – (negatif) 

memberikan informasi mengenai arah pengaruh 

antara dua variabel tersebut. 

 

e. Koefisien Determinasi  

Sugiyono (2016:231) mengemukakan 

menyatakan bahwa “Dalam analisis koefisien 

korelasi terdapat suatu angka yang disebut 

dengan koefisien determinasi, yang besarnya 

adalah kuadrad dari koefisien korelasi (r2). 

Koefisien ini disebut koefisien penentu, karena 

varians yang terjadi pada variabel independen 

dapat dijelaskan melalui varians yang terjadi 

pada variabel independen”. 

 

f. Uji Hipotesis  

Menurut Sugiyono (2016:99) menyatakan 

bahwa “uji parsial (uji t) digunakan untuk 

menguji hipotesis secara parsial guna 

menunjukan pengaruh tiap variabel independen 

secara sendiri terhadap variabel dependen.” 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 

 
Berdasarkan tabel 4.9 di atas diketahui 

bahwa, seluruh nilai rhitung > rtabel 0,244 maka 

dikatakan item kuesioner tersebut valid, maka 

dapat disimpulkan instrumen yang digunakan 

telah memenuhi persyaratan dari segi validitas 

 
Berdasarkan tabel 4.10 di atas diketahui 

bahwa, seluruh nilai rhitung > rtabel 0,244 maka 

dikatakan item kuesioner tersebut valid, maka 

dapat disimpulkan instrumen yang digunakan 

telah memenuhi persyaratan dari segi validitas 
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Berdasarkan tabel 4.1 di atas diketahui 

bahwa, seluruh nilai rhitung > rtabel 0,244 maka 

dikatakan item kuesioner tersebut valid, maka 

dapat disimpulkan instrumen yang digunakan 

telah memenuhi persyaratan dari segi validitas 

 

b. Uji Reliabilitas 

 
 Berdasarkan tabel 4.12 di atas diketahui 

bahwa, nilai alpha cronbach 0,945 > 0,70, maka 

instrument reliabel, maka dapat disimpulkan 

instrument yang digunakan telah memuhi 

persyaratan dari segi konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu. 

 
Berdasarkan tabel 4.13 di atas diketahui 

bahwa, nilai alpha cronbach 0,951 > 0,70, maka 

instrument reliabel, maka dapat disimpulkan 

instrument yang digunakan telah memenuhi 

persyaratan dari segi konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu. 

 
Berdasarkan tabel 4.14 di atas diketahui 

bahwa, nilai alpha Cronbach 0,941 > 0,70, maka 

instrument  reliabel, maka dapat disimpulkan 

instrument yang digunakan telah memenuhi 

persyaratan dari segi konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

 
Berdasarkan tabel 4.15 di atas, 

menunjukkan Sig hitung sebesar 0,188 yang 

berarti lebih besar dari tingkat signifikasi a 

> 0,05, dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa data yang diuji berdistribusi normal. 

 

2) Uji Multikolinearitas  

 
Berdasarkan tabel 4.16 di atas, dapat 

dilihat bahwa nilai Tolerance (TOL) 

variabel lingkungan kerja (X1) dan 

pengembangan karir (X2) sebesar 0,294 > 

0,10 dan (VIF) 3,043 < 0,sedangkan pada 

nilai Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi multikolinearita. 

 

3) Uji Heteroskedastisitas  
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Berdasarkan gambar 4.3 di atas, dapat 

dilihat bahwa titik-titik pada grafik scatter 

plot tidak dan tidak membentuk pola 

tertentu (naik turun, mengelompok menjadi 

satu) dan titik-titik tersebut menyebar di 

atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, 

Dengan demikian dapat di simpulkan 

bahwa pada model regresi tidak terdapat 

gangguan Heteroskedastisis. 

 

4) Uji Autokorelasi 

 
Berdasarkan hasil pengujian koefisien 

korelasi secara parsial pada tabel 4.18 di 

atas, diperoleh nilai koefisien korelasi 

sebesar 1,555 dimana nilai tersebut berada 

pada interval 1,550–2,640  yang berarti 

kedua variabel tersebut memiliki tingkat 

hubungan korelasi yang sedang. 

 

5) Analisis Regresi Linier  

  

a) Berdasarkan tabel 4.19 di atas diketahui 

bahwa, persamaan regresi linear 

sederhana lingkungan kerja (X1) 

terhadap kepuasan kerja (Y) adalah Y = 

8,636 + 0,798(X1). Persamaan ini dapat 

disimpulkan variabel lingkungan kerja 

memberikan arah pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

b) Konstanta (a) = 8,636 menyatakan 

bahwa, nilai kepuasan kerja saat ini 

sebesar 0,798 dengan asumsi variabel 

penegmbangan karir bernilai nol (tetap) 

atau tiadak ada perubahan (kenaikan dan 

penurunan). 

c) Koefisien regresi (b) = 0,798 

menyatakan bahwa, apabila 

pengembangan karir meningkat satu-

satuan, maka setiap peningkatan satuan 

akan menambah nilai nilai kepuasan 

kerja sebesar   satuan 

 
a) Berdasarkan tabel 4.20 di atas diketahui 

bahwa, persamaan regresi linear 

sederhana pengembangan karir (X2) 

terhadap kepuasan kerja (Y) adalah Y 

adalah = 6,431+0,846 (X2). Persamaan 

ini dapat di simpulkan variabel 

pengembangan karir memberikan arah 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

b) Konstanta (a) =   6,431 menyatakan 

bahwa nilai kepuasan kerja saat ini 

sebesar    dengan asumsi variabel 

pengembangan karir bernilai nol (tetap) 

atau tidak ada perubahan (kenaikan dan 

penurunan). 

c) Koefisien regresi (b) = 0,846 menyatakan 

bahwa, apabila pengembangan karir 

meningkat satu-satuan, maka setiap 

peningkatan satuan akan menambah nilai 

kepuasan kerja sebesar 0,846 satuan 
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Berdasarkan tabel 4.21 di atas diketahui 

bahwa, persamaan regresi linear 

berganda lingkungan kerja (X1) dan 

pengembangan karir (X2) terhadap 

kepuasan kerja (Y) adalah Y = 3,929+ 

0,281(X1)+0,611(X2). Persamaan ini 

dapat di simpulkan variabel lingkungan 

kerja memberikan arah pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

 

6) Analisis Koefisien Korelasi  

 
Berdasarkan hasil pengujian koefisien 

korelasi secara parsial pada tabel 4.23 di 

atas, diperoleh nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,853 dimana nilai tersebut berada 

pada interval 0,800 – 1,000 yang berarti 

kedua variabel tersebut memiliki tingkat 

hubungan korelasi yang sangat kuat. 

 
Berdasarkan hasil pengujian koefisien 

korelasi secara parsial pada tabel 4.24 di 

atas diperoleh nilai koefisien kembali 

sebesar 0,910 dimana nilai tersebut berada 

pada interval 0,800 – 1,000 yang 

berartikedua variabel memiliki tingkat 

hubungan korelasi yang sangat kuat. 

 
Berdasarkan hasil uji koefisien korelasi 

berganda pada tabel 4.24 di atas, diperoleh 

nilai person correlation sebesar 0,924 di 

mana nilai tersebut berada pada interval 

0,800 – 1,000 yang berarti tingkat hubungan 

antara lingkungan kerja dan pengembangan 

karir terhadap kepuasan kerja memiliki 

tingkat hubungan korelasi yang sangat kuat 

 

7) Analisis Koefisien Determinasi  

 
Berdasarkan tabel 4.26 di atas diketahui 

bahwa, nilai determminasi sederhana 

sebesar Rx1y =  0,727 atau 72,7% 

(0,727x100%) maka dapat disimpulkan 

bahwa lingkungan kerja memberikan 

konstribusi pengaruh terhadap kepuasan 

kerja sebesar 72,7% dan sisanya 28,3% 

dipengaruhi variabel lain. 

 
Berdasarkan tabel 4.26 di atas diketahui 

bahwa, nilai determinasi sederhana sebesar 

Rx1y = 0,828 atau 82,8% (0,828x100%) 

maka dapat disimpulkan bahwa 

pengembangan karir memberikan 

konstribusi pengaruh terhadap kepuasan 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 791-802 

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 800 

 

 

kerja sebesar 82,8% dan sisanya 17,2% 

dipengaruhi variabel lain. 

 
Berdasarkan 4.27 di atas diketahui 

bahwa, nilai determinasi  berganda sebesar 

Rx1y = 0,855 atau 85,5% (0,855x100%) 

maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja dan pengembangan karir memberikan 

konstribusi pengaruh terhadap kepuasan 

kerja sebesar 85,5% dan sisanya 14,5% 

dipengaruhi variabel lain 

 

d. Uji Hipotesis 

 
Berdasarkan tabel 4.31 di atas, dapat 

dilihat bahwa thitang 13,170 > ttabel 1,669 

atau signifikansi 0,000 <  0,05. Dengan 

demikian H01 ditolak dan H0 diterima, 

sehingga secara parsial terdapat pengaruh 

yang signifikan lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja. 

 
Berdasarkan tabel 4.32 di atas, dapat 

dilihat bahwa thitung 17,693 > ttabel 1,669 

atau signifikan 0,000 < 0,05. Dengan 

demikian H02 ditolak dan H02 diterima, 

sehingga secara parsial terdapat pengaruh 

yang signifikan pengembangan karir terhadap 

kepuasan kerja. 

 
Berdasarkan tabel 4.33 di atas, dapat 

dilihat fhitung 187,974 > ftabel 3,14 atau 

signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan demikian 

maka H01 ditolak dan H03 diterima, sehingga 

secara simultan terdapat pengaruh yang 

signifikan lingkungan kerja dan 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. 

 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahassan yang telah peniliti lakukan, maka 

penulis memperoleh kesimpulan yang dapat 

diambil dari penelitian ini mengenai Pengaruh 

Lingkungan Kerja  Dan Pengembangan Karir 

Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Pusat 

Pendidikan Dan Pelatihan Perdagangan Kota 

Depok sebagai berikut: 

a. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Terdapat 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja pegawai Pusat Pendidikan dan Pelatihan 

Aparatur Perdagangan Depok dengan 

persamaan regresi linear sederhana Y = 8,636 

+ 0,798(X1). Nilai korelasi sederhana sebesar 

Rx1y = 0,853, Nilai determinasi sederhana 

sebesar Rx1y = 0, 727 atau 72,7% dan uji 

hipotesis parsial menunjukkan nilai thitung 

13,170 > ttabel 1,669, atau nilai Sig 0,000 < 

0,05 maka Ho ditolak, Ha diterima. 

b. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Terdapat 

pengaruh pengembangan karir terhadap 

kepuasan kerja pegawai Pusat Pendidikan dan 

pelatihan Kementrian Aparatur Perdagangan 

Depok persamaan regresi linier sederhana Y = 

6,431+0,846 (X2). Nilai korelasi sederhana 

sederhana sebesar Rx2y = 0,910. Nilai 

determinasi sederhana sebesar Rx2y = 0,828 

atau 82,8% dan uji hipotesis parsial 

menunjukkan nilai thitung 17,693 > ttabel 

1,669, nilai Sig 0,000 <  0,05 maka Ho ditolak, 

Ha diterima, maka dapat disimpulkan 

Terdapat pengaruh pengembangan karir 
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terhadap kepuasan kerja pegawai Divisi Pusat 

Pendidikan dan Pelatihan Kementrian 

Perdagangan Depok.  

c. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Terdapat 

pengaruh lingkungan kerja dan 

pengembangan karir secara simultan terhadap 

kepuasan kerja pegawai Pusat Pendidikan dan 

Pelatihan Aparatur Perdagangan Depok 

dengan persamaan regresi linear berganda Y = 

3,929+ 0,281(X1)+0,611(X2). Nilai korelasi 

berganda sebesar Rx12y = 0,924. Nilai 

determinasi sederhana sebesar Rx12y = 0,855 

atau 85,5% dan uji hipotesis simultan 

menunjukkan nilai Fhitung 187,974 > Ftabel 

3,140, atau nilai Sig 0,000 < 0,05 maka Ho 

ditolak, Ha diterima 
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