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ABSTRAK 

 Penelitian ini membahas, pengaruh pelatihan, disiplin dan pengembangan karir 

terhadap kepuasan dan produktivitas karyawan pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengarahkan dan menguji: (1) pengaruh pelatihan, disiplin 

dan pengembangan karier terhadap kepuasan karyawan; (2) pengaruh pelatihan, disiplin 

dan pengembangan karier terhadap produktivitas karyawan; dan (3) pengaruh kepuasan 

karyawan terhadap produktivitas karyawan pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya. 

Responden yang dianalisis adalah 123 karyawan di PT. PLN (Persero) APP Surabaya. Alat 

yang digunakan untuk menganalisis adalah analisis jalur yang diperoleh melalui perangkat 

lunak SPPS versi 22. Untuk Singkatnya, hasilnya menunjukkan bahwa: (1) pelatihan 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan; (2) disiplin memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kepuasan karyawan; (3) pengembangan karir memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan karyawan; (4) pelatihan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap produktivitas karyawan; (5) disiplin tidak berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas karyawan; (6) pengembangan karir tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap produktivitas karyawan; (7) kepuasan karyawan berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas karyawan karyawan pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya; (8) kepuasan 

kerja merupakan variabel intervening yang lebih penting untuk memperkuat pengaruh 

pelatihan, disiplin kerja dan pengembangan karir terhadap produktivitas karyawan; (9) 

kepuasan karyawan memiliki pengaruh dominan terhadap produktivitas karyawan; (10) 

pengembangan disiplin dan karir memiliki pengaruh yang paling rendah (tidak signifikan) 

terhadap produktivitas karyawan di PT. PLN (Persero) APP Surabaya. 

 

Kata kunci: pelatihan, disiplin, pengembangan karier, kepuasan karyawan, produktivitas 

karyawan 
 

ABSTRACT 

 

This research discusses, the influence of trainning, dicipline and career development 

toward satisfaction and employee productivity at PT. PLN (Persero) APP Surabaya. This 

research purposed are to aim and examining: (1) influence of trainning, dicipline and 

career development toward employee satisfaction; (2) influence of trainning, dicipline and 

career development toward employee productivity; and (3) influence of employee 

satisfaction toward employee productivity at PT. PLN (Persero) APP Surabaya. The 
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respondent being analyzed are 123 employee at PT. PLN (Persero) APP Surabaya. The 

tool used for analyzing is the path analysis obtained through the software SPPS version 

22. To Sum up, the result show that: (1) trainning has significant influence toward 

employee satisfaction; (2) dicipline has significant influence toward employee satisfaction; 

(3) career development has significant influence toward employee satisfaction; (4) 

trainning has significant influence toward employee productivity; (5) dicipline has not 

significant influence toward employee productivity; (6) career development has not 

significant influence toward employee productivity; (7) employee satisfaction has 

significant influence toward employee employee productivity at PT. PLN (Persero) APP 

Surabaya; (8) job satisfation is intervening variabel that more important to strengthen 

influence of trainning, job dicipline and career development toward toward employee 

productivity; (9) employee satisfaction has dominant influence toward employee 

productivity; (10) dicipline and career development have lowest (have not significant) 

influence toward employee productivity at PT. PLN (Persero) APP Surabaya.  

 

Keyword: trainning, dicipline, career development, employee satifaction, employee 

productivity 

Pendahuluan 

Manusia merupakan makhluk sosial yang memiliki akal dan pikiran untuk bertahan 

hidup dengan memenuhi segala kebutuhan dan keinginan yang tak terbatas dengan 

kemampuan yang terbatas. Segala kebutuhan baik sandang maupun papan hanya dapat 

terpenuhi apabila terdapat suatu sumber penghasilan. Manusia bekerja dengan cara dan 

kemampuan yang dimilikinya masing-masing. Perusahaan selalu menuntut sumber daya 

manusia yang akan direkrut memiliki keahlian khusus yang akan mendukung operasional 

perusahaan. Sumber daya manusia merupakan faktor terpenting dalam organisasi karena 

berfungsi sebagai perencana, penggerak dan pelaku segala kegiatan operasional. 

Manajemen membantu dalam memaksimalkan hasil yang dicapai dengan kemampuan 

dasar manusia yang terbatas melalui pembagian tugas dan tanggung jawab yang akan 

membentuk kerja sama dalam organisasi. Dalam mencapai tujuan manajemen digunakan 

sebagai seni serta perencanaan, pengorganisasian, penyusunan, pengarahan dan sumber 

daya (Manullang, 2001:5).  

Suatu perusahaan akan meningkat produktivitas kerja bila adanya kerja sama dan 

hubungan baik antara pimpinan dan karyawannya. Karena dengan meningkatkan 

produktivitas karyawan otomatis akan meningkatkan produktivitas perusahaan. 

Produktivitas disamakan dengan hasil kerja dari seseorang karyawan atau pegawai, hasil 

produktivitas yang dicapai oleh seorang karyawan haruslah dapat memberikan kontribusi 

yang penting bagi perusahaan yang dilihat dari segi kualitas dan kuantitas yang dirasakan 

oleh perusahaan dan sangat besar manfaatnya bagi kepentingan perusahaan di masa 

sekarang dan yang akan datang. Masalah produktivitas selalu mendapat perhatian dalam 

manajemen, karena sangat berkaitan dengan produktivitas lembaga atau organisasi. Faktor 

utama yang mempengaruhi produktivitas seorang pegawai atau karyawan adalah 

kemampuan dan kemauan, memang diakui banyak orang yang mampu, tetapi tidak mau 

sehingga tetap tidak menghasilkan produktivitas kerja yang baik/tinggi. 
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PT. PLN (Persero) APP Surabaya merupakan salah satu organisasi/lembaga publik 

yang mempunyai fungsi dan tugas pokok memastikan terlaksananya pengelolaan 

manajemen proyek, pengawasan, dan pengendalian. Dengan kata lain tugas APP (Area 

Pelaksana Pemeliharaan) adalah melakukan pemeliharaan rutin dan non rutin sampai 

dengan wewenangnya, dimana tugas non rutin di luar kewenangan harus dengan surat 

kuasa General Manager (GM). Berdasarkan survei awal penelitian di PT. PLN (Persero) 

APP Surabaya menunjukkan produktivitas kerja pegawai PT. PLN (Persero) APP 

Surabaya sedang turun, karena hasil kerja para pegawai baik secara kualitas dan kuantitas 

mengalami penurunan dari tahun sebelumnya. Produktivitas kerja pegawai yang tinggi 

secara teoritis maupun empiris dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya adalah 

pelatihan, disiplin dan pengembangan karir serta kepuasan kerja.  

Saat ini PT. PLN (Persero) APP Surabaya telah melaksanakan berbagai program 

pelatihan guna meningkatkan ketrampilan dan keahlian pegawai, baik yang dilaksanakan 

sendiri oleh PT. PLN (Persero) APP Surabaya maupun oleh lembaga swasta yang ditunjuk 

PT. PLN (Persero) APP Surabaya untuk melaksanakan pelatihan. Ada dua jenis pelatihan, 

yaitu pelatihan fungsional (teknis) dan pelatihan non fungsional (administrasi). 

Keikutsertaan pelatihan yang sama menunjukkan bahwa sebagian karyawan belum 

memperlihatkan adanya peningkatan kemampuan  sebagaimana yang diharapkan, seperti 

kurang tanggap terhadap permasalahan yang ada, kurang kreatif, kurang efisien dalam 

bekerja dan lain sebagainya. Padahal jika program pelatihan ini berhasil baik tentunya 

akan berdampak terhadap peningkatan kepuasan dan produktivitas kerja pegawai seperti 

dijelaskan oleh Ranupandojo dan Husnan (1999:98) serta ditunjukkan oleh hasil penelitian 

Subawa dan Utama (2013) serta Yunaningsih (2007). 

Menurut Ranupandojo dan Husnan (1999:98) pelatihan akan membentuk dasar 

dengan menambah ketrampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk memperbaiki 

kepuasan kerja dan prestasi dalam jabatan yang sekarang atau menghubungkan 

potensi/produktivitas kerja yang akan datang. Hasil penelitian Subawa dan Utama (2013) 

menyimpulkan bahwa pelatihan dan keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja namun tidak signifikan terhadap niat keluar karyawan dan kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap niat keluar karyawan PT. Sinar Nusra Press Utama di 

Bali. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan Yunaningsih (2007) menyimpulkan 

bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan pada Divisi 

Tempa dan Cor PT. Pindad Bandung. 

Disiplin menurut Siagian (1997:89) adalah suatu sikap atau tindakan dari pegawai 

untuk taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang ditetapkan. 

Disiplin yang terbentuk dalam diri pekerja merupakan cerminan tanggungjawab seseorang 

dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya sehingga dapat mendorong semangat kerja, 

kepuasan kerja dalam pencapaian tujuan organisasi. Meningkatkan suatu kedisiplinan 

sangat penting bagi organisasi, sebab dengan kedisiplinan itu akan dapat diharapkan 

keefektifan dan keefisienan dari pelaksanaan tugas-tugas dan tanggung jawab yang 

dibebankan kepada pegawainya. Bilamana kedisiplinan tidak dapat ditegakkan maka 
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tujuan organisasi mungkin tidak dapat dicapai atau dapat dicapai tetapi kurang efektif dan 

efisien.  

Disiplin para pegawai PT. PLN (Persero) APP Surabaya saat ini terlihat masih 

belum maksimal dimana masih ada beberapa pegawai yang tidak taat terhadap peraturan 

yang ada, tidak datang tepat waktu di tempat kerja, mengindikasikan bahwa disiplin kerja 

pegawai masih dirasakan kurang. Padahal jika disiplin kerja pegawai tinggi akan dapat 

meningkatkan kepuasan dan kinerja pegawai, seperti dijelaskan oleh Hasibuan (2001:102) 

serta ditunjukkan  oleh hasil penelitian Yunus dan Bachri (2013) serta Dewi dan Aeni 

(2012). 

Handoko (2000:193) mengemukakan bahwa kepuasan kerja (job satisfaction) 

adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana 

para pegawai memandang hasil pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan hal yang penting 

dimiliki oleh setiap orang dalam bekerja. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan 

mempengaruhi seseorang dalam menyelesaikan pekerjaanya, sehingga tujuan perusahaan 

dapat dicapai dengan baik. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat 

individual, setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 

nilai yang berlaku dalam dirinya. 

Kepuasan para pegawai PT. PLN (Persero) APP Surabaya saat ini terlihat masih 

belum maksimal dimana masih ada beberapa pegawai yang mengeluhkan gaji yang 

diterimanya masih belum sesuai dengan yang diharapkannya, jam kerja yang panjang 

(lembur) tidak mendapatkan kompensasi, dan sebagainya merupakan indikasi bahwa 

kepuasan kerja pegawai masih dirasakan kurang memuaskan. Padahal jika kepuasan kerja 

pegawai tinggi akan dapat meningkatkan kinerja pegawai, seperti dijelaskan oleh Mathis 

dan Jackson (2002:98) serta ditunjukkan oleh hasil penelitian Kanzunnudin (2006). 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, peneliti melihat betapa pentingnya 

pelatihan, disiplin, pengembangan karir terhadap kepuasan dan produktivitas kerja 

pegawai. Maka tujuan penelitian ini berupaya untuk membuktikan dan menganalisis 

seberapa jauh pengaruh pelatihan, disiplin, dan pengembangan karir terhadap kepuasan 

dan produktivitas kerja pegawai di PT. PLN (Persero) APP Surabaya sebagai objek dalam 

penelitian ini. 

 

Kerangka Teoritis 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Menurut Handoko (2000:4) manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, 

seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk 

mencapai tujuan, baik tujuan individu maupun organisasi. 

 Manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan (2001:9) adalah ilmu dan seni 

mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan organisasi, karyawan dan masyarakat. 
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Pelatihan 

 Panggabean (2002:41) mendefinisikan pelatihan sebagai suatu cara yang digunakan 

untuk memberikan atau meningkatkan ketrampilan yang dibutuhkan melaksanakan 

pekerjaan karyawan atau pegawai saat ini. Siagian (1997:89) mendefinisikan disiplin 

sebagai suatu sikap atau tindakan dari pegawai untuk taat kepada berbagai ketentuan yang 

berlaku dan memenuhi standar yang ditetapkan. Mangkunegara (2007:129) menjelaskan 

bahwa disiplin dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh 

pedoman-pedoman organisasi. Menurut Handoko (2000:208), kedisiplinan atau disiplin 

pada suatu organisasi (perusahaan) dapat ditegakkan bilamana sebagian peraturan-

peraturan yang ada dapat ditaati atau dipatuhi oleh pegawainya. 

 

Pengembangan 

 Menurut Rivai dan Basri (2005:274) pengembangan karir adalah proses 

peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang 

diinginkan. Handoko (2000:123) pengembangan karir merupakan peningkatan pribadi 

yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir. 

 Pengembangan karier adalah proses peningkatan kemampuan kerja pegawai yang 

dicapai dalam rangka mencapai karier yang diinginkan, dengan pengembangan karir 

diharapkan kepuasan kerja dan produktivitas kerja pegawai akan meningkat (Sudiro, 

2011:91). 

 

Pengertian Kepuasan  

Robbins (2001:147) mendefinisikan kepuasan sebagai suatu sikap umum terhadap 

pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dan 

banyaknya yang mereka yakini seharusnya diterima. 

 

Produktivitas Kerja 

Menurut Gomes (1995:157) produktivitas merupakan nisbah atau rasio antara hasil 

kegiatan (output, keluaran) dan segala pengorbanan (biaya) untuk mewujudkan hasil 

tersebut (input, masukan). Input bisa mencakup biaya produksi (production cost) dan biaya 

peralatan (equipment cost). Sedangkan output bisa terdiri dari penjualan (sales), 

pendapatan (earnings), market share, dan kerusakan (defects). 
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kerangka konseptual penelitian yang disajikan sebagai berikut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Metode Penelitian 

Menurut Sugiyono (2011:5), penelitian ini disebut penelitian kuantitatif karena 

bertujuan untuk menguji hipotesis mengenai hubungan antar variabel yang diteliti yaitu 

hubungan atau pengaruh pelatihan, disiplin kerja, pengembangan karir, kepuasan kerja, 

dan produktivitas kerja. Dimana informasi yang diperlukan didefinisikan secara jelas, 

proses penelitian formal dan terstruktur, menggunakan sampel yang relatif besar dan 

representatif, dan analisis data menggunakan teknik kuantitatif.  

 

Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional ialah definisi yang diberikan kepada suatu variabel dengan cara 

memberikan arti atau menspesifikasikan kegiatan atau memberi suatu operasional yang 

diperlukan untuk mengukur variabel tersebut (Nasir, 2003: 152). 

 

Pelatihan (X1) 

Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek dengan menggunakan prosedur 

yang sistematis dan terorganisir, sehingga pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya 

mendapatkan pengetahuan dan ketrampilan teknis tertentu. 

 

 

Sumber: Peneliti (2015) 

GAMBAR 3.2 

KERANGKA KONSEPTUAL PENELITIAN 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

Pengemba-

ngan Karir  

(X3) 

 

Disiplin  

 (X2) 

 

Pelatihan 

(X3) 

 

Kepuasan  

(Y1) 

Produktivitas 

Kerja 

(Y2) 
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Disiplin (X2) 

Disiplin adalah suatu sikap, tingkah laku, perbuatan serta kesopanan seorang pegawai yang 

sesuai dengan peraturan-peraturan dari suatu organisasi dalam penelitian ini adalah PT. 

PLN (Persero) APP Surabaya, baik tertulis maupun tidak. 

 

Pengembangan Karir (X3) 

Pengembangan karir adalah suatu proses dalam peningkatan dan penambahan kemampuan 

seseorang pegawai yang dilakukan secara formal dan berkelanjutan untuk mencapai 

sasaran dan tujuan karirnya. 

 

Kepuasan (Y1) 

Kepuasan adalah ukuran sampai seberapa jauh organisasi/perusahaan dapat memenuhi 

harapan pegawainya yang berkaitan dengan berbagai aspek dalam pekerjaan dan 

jabatannya. 

 

Produktivitas Kerja  (Y2) 

Produktivitas kerja adalah kemampuan pegawai untuk memperoleh manfaat yang sebesar-

besarnya dari sarana dan prasarana yang tersedia dengan menghasilkan output 

(produktivitas) yang optimal atau maksimal.   

 

Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif dengan 

analisis jalur (path analysis) dengan menggunakan bantuan komputer program SPSS 22.0. 

 

Hasil Penelitian dan pembahasan 

Hasil Uji Validitas 

Validitas adalah kemampuan variabel konstrak untuk mengukur suatu konsep yang 

dikembangkan dalam penelitian, diketahui dengan menentukan apakah setiap indikator 

yang diestimasikan sah (valid) untuk mengukur dimensi atau variabel yang akan diuji dan 

memberikan hasil ukur yang tepat dalam suatu penelitian. Berdasarkan perhitungan atau 

pengujian validitas dari indikator – indikator pada seluruh variabel penelitian yaitu 

variabel pelatihan, disiplin, pengembangan karir, kepuasan dan produktivitas kerja, hasil 

uji validitasnya ditunjukkan pada Tabel 5.10 halaman 87.  

TABEL 5.10 

HASIL UJI VALIDITAS 

Variabel Item Korelasi Sig. Keterangan 

Pelatihan  

(X1) 

X1.1 

X1.2 

0,269 

0,309 

0,003 

0,001 

Valid 

Valid 
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 X1.3 

X1.4 

X1.5 

X1.6 

0,344 

0,427 

0,352 

0,533 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Disiplin  

(X2) 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

X2.5 

X2.6 

0,369 

0,382 

0,392 

0,490 

0,501 

0,502 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Pengembangan 

karir 

(X3) 

X3.1 

X3.2 

X3.3 

X3.4 

X3.5 

X3.6 

0,313 

0,378 

0,440 

0,506 

0,380 

0,328 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Kepuasan 

(Y1) 

Y1.1 

Y1.2 

Y1.3 

Y1.4 

Y1.5 

Y1.6 

0,496 

0,366 

0,388 

0,360 

0,291 

0,363 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,001 

0,000 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Produktivitas  

Kerja  

(Y2) 

Y2.1 

Y2.2 

Y2.3 

Y2.4 

Y2.5 

0,237 

0,368 

0,404 

0,334 

0,307 

0,008 

0,000 

0,000 

0,000 

0,001 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 
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X2.6 0,514 0,000 Valid 

 Sumber: Lampiran 6 

Hasil uji validitas pada Tabel 5.10 menunjukkan bahwa seluruh indikator dari 

variabel pelatihan, disiplin, pengembangan karir, kepuasan dan produktivitas kerja 

pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya mempunyai signifikansi hasil korelasi 

lebih kecil dari 0,05 (Sig. < 0,05), maka dapat disimpulkan seluruh indikator dari masing-

masing variabel penelitian adalah valid dan layak untuk dianalisis lebih lanjut.  

 

Hasil Uji Reliabilitas 

Uji keandalan (reliabilitas) digunakan untuk menguji keajegan hasil pengukuran 

kuesioner yang erat hubungannya dengan masalah kepercayaan. Suatu taraf tes dikatakan 

mempunyai taraf kepercayaan bila tes tersebut memberikan hasil yang tepat. Hasil uji 

reliabilitas terhadap variabel penelitian, hasilnya ditunjukkan pada Tabel 5.11. 

TABEL 5.11  

HASIL UJI RELIABILITAS 

Variabel 
Nilai Alpha (α) 

Cronbach 
Keterangan 

Pelatihan (X1) 0,652 Reliabel 

Disiplin (X2) 0,698 Reliabel 

Pengembangan karir (X3) 0,660 Reliabel 

Kepuasan (Y1) 0,653 Reliabel 

Produktivitas kerja  (Y2) 0,704 Reliabel 

 Sumber : Lampiran 7 

Suatu variabel jika memiliki Alpha Cronbach () lebih besar dari 0,60 ( > 0,60) maka 

data penelitian dianggap cukup baik dan reliabel (andal) untuk digunakan sebagai input 

dalam proses penganalisisan data guna menguji hipotesis penelitian. Hasil uji 

reliabilitas pada Tabel 5.11 menunjukkan bahwa nilai koefisien Alpha Cronbach untuk 

semua variabel penelitian yaitu pelatihan, disiplin, pengembangan karir, kepuasan dan 

produktivitas kerja lebih besar dari 0,60 ( > 0,60) sehingga dapat diandalkan (reliabel) 

untuk dilakukan analisis lebih lanjut. 
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    Hasil Pengujian Hipotesis 

Hasil uji hipotesis atau analisis pengaruh antar variabel digunakan untuk menguji 

apakah ada pengaruh signifikan atau tidak signifikan antar variabel-variabel yang telah 

dihipotesiskan sebelumnya. Hasil analisis pengaruh antar variabel atau hasil uji 

hipotesis penelitian ditunjukkan pada Tabel 5.14.  

TABEL 5.14 

KOEFISIEN JALUR REGRESI 

Variabel 

Koefisien 

 Jalur 

Regresi 

Signifikansi 

(Sig.) 

Kesimpulan 

(Sig. < 0,05 ) 

1. Pelatihan (X1)    Kepuasan 

(Y1) 

0,311 0,000 Signifikan  

2. Disiplin (X2)    Kepuasan (Y1) 
0,410 0,000 Signifikan  

3. Pengembangan karir (X3)    

Kepuasan (Y1) 

0,334 0,000 Signifikan  

4. Pelatihan (X1)   Produktivitas 

kerja (Y2) 

0,174 0,015 Signifikan  

5. Disiplin (X2)   Produktivitas 

kerja (Y2) 

0,016 0,857 Tidak Signifikan  

6. Pengembangan karir (X3)    

Produktivitas kerja (Y2) 

0,093 0,197 Tidak Signifikan  

7. Kepuasan (Y1)     

Produktivitas kerja (Y2) 

0,710 0,000 Signifikan  

  Sumber : Lampiran 8 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi (Sig.) 

masing-masing variabel dengan signifikan (Sig. < 0,05). Manurut Sarwono (2007) suatu 

pengaruh antara variabel dikatakan signifikan jika signifikansi variabel penelitian lebih 

kecil dari 0,05 (Sig. < 0,05). Tabel 5.14 (halaman 98) menjelaskan hasil uji hipotesis yang 

telah dilakukan, sebagai berikut:  
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1. Hipotesis Pertama 

Variabel pelatihan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan (Y1), 

dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 artinya sig. < 0,05 dan nilai koefisen jalur regresi 

sebesar 0,311. Tanda koefisien jalur regresi X1 yang positif menandakan hubungan yang 

searah, artinya jika variabel pelatihan meningkat ke arah yang lebih positif 1 tingkatan 

maka kepuasan pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya juga akan meningkat 

sebesar 0,311. Artinya pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pegawai pada 

PT. PLN (Persero) APP Surabaya, sehingga hipotesis kesatu yang diajukan terbukti atau 

diterima kebenarannya. 

2. Hipotesis Kedua 

Variabel disiplin (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan (Y1), 

dengan nilai Signifikansi sebesar 0,000 artinya sig. < 0,05 dan nilai koefisen jalur regresi 

sebesar 0,410. Tanda koefisien jalur regresi X2 yang positif menandakan hubungan yang 

searah, artinya jika variabel disiplin meningkat ke arah yang lebih positif 1 tingkatan maka 

kepuasan pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya juga akan meningkat sebesar 

0,460. Artinya disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pegawai di PT. 

PLN (Persero) APP Surabaya, sehinggaa hipotesis kedua yang diajukan terbukti atau 

diterima kebenarannya. 

3.  Hipotesis Ketiga 

Variabel pengembangan karir (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan (Y1), dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 artinya sig. < 0,05 dan nilai 

koefisen jalur regresi sebesar 0,334. Artinya jika variabel pengembangan karir meningkat 

ke arah yang lebih positif 1 tingkatan maka kepuasan pegawai pada PT. PLN (Persero) 

APP Surabaya juga akan meningkat sebesar 0,334. Artinya pengembangan karir 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pegawai di PT. PLN (Persero) APP Surabaya, 

sehingga hipotesis ketiga yang diajukan terbukti atau diterima kebenarannya. 

4. Hipotesis Keempat 

Variabel pelatihan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas 

pegawai (Y2), dengan nilai signifikansi sebesar 0,015 artinya sig. < 0,05 dan nilai koefisen 

jalur regresi sebesar 0,174. Tanda koefisien jalur regresi X2 yang positif menandakan 

hubungan yang searah, artinya jika variabel pelatihan meningkat ke arah yang lebih positif 

1 tingkatan maka produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya juga 

akan meningkat sebesar 0,174.  Hasil ini menunjukkan bahwa variabel pelatihan 

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) APP 

Surabaya, sehingga hipotesis keempat yang diajukan terbukti atau diterima kebenarannya. 

5.  Hipotesis Kelima 

Variabel disiplin (X2) berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

produktivitas kerja pegawai (Y2), dengan nilai signifikansi sebesar 0,857 artinya sig. > 

0,05 dan nilai koefisen jalur regresi sebesar 0,016. Tanda koefisien jalur regresi X2 yang 

positif menandakan hubungan yang searah, artinya jika variabel disiplin meningkat ke arah 
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yang lebih positif 1 tingkatan maka produktivitas kerja pegawai di PT. PLN (Persero) APP 

Surabaya juga akan meningkat, namun karena pengaruhnya tidak signifikan maka tanda 

positif ini tidak berpengaruh apa-apa terhadap produktivitas kerja pegawai atau 

pengaruhnya kecil sekali. Hasil ini menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh tidak 

signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya, 

sehingga hipotesis kelima yang diajukan tidak terbukti atau tidak diterima kebenarannya. 

6. Hipotesis Keenam 

Variabel pengembangan karir (X3) berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap produktivitas kerja pegawai (Y2), dengan nilai signifikansi sebesar 0,197 artinya 

sig. > 0,05 dan nilai koefisen jalur regresi sebesar 0,093. Tanda koefisien jalur regresi X3 

yang positif menandakan hubungan yang searah, artinya jika variabel pengembangan karir 

meningkat ke arah yang lebih positif 1 tingkatan maka produktivitas kerja pegawai di PT. 

PLN (Persero) APP Surabaya juga akan meningkat, namun karena pengaruhnya tidak 

signifikan maka tanda positif ini tidak berpengaruh apa-apa terhadap produktivitas kerja 

pegawai atau pengaruhnya kecil sekali. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel 

pengembangan karir berpengaruh tidak signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai 

pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya, sehingga hipotesis keenam yang diajukan tidak 

terbukti atau tidak diterima kebenarannya. 

7. Hipotesis Ketujuh 

Variabel kepuasan (Y1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas 

kerja pegawai (Y2), dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 artinya sig. < 0,05 dan nilai 

koefisen jalur regresi sebesar 0,710. Tanda koefisien jalur regresi Y1 yang positif 

menandakan hubungan yang searah, artinya jika variabel kepuasan meningkat ke arah 

yang lebih positif 1 tingkatan maka produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) 

APP Surabaya juga akan meningkat sebesar 0,710. Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan 

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) APP 

Surabaya, sehingga sehingga hipotesis ketujuh yang diajukan terbukti atau diterima 

kebenarannya. 

Pembahasan 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kepuasan 

Hipotesis kesatu terbukti atau dapat diterima kebenarannya bahwa pelatihan berpengaruh 

terhadap kepuasan pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya. Hal ini ditunjukkan 

pada Tabel 5.14 halaman 95 yang menjelaskan besarnya koefisien jalur regresi variabel 

pelatihan (X1) terhadap kepuasan pegawai (Y1) adalah sebesar 0,311 (Sig.= 0,000 → 

Signifikan).   

 

Pengaruh Disiplin terhadap Kepuasan  

Hipotesis kedua terbukti atau dapat diterima kebenarannya bahwa variabel disiplin 

berpengaruh terhadap kepuasan pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya. Hal ini 

ditunjukkan pada Tabel 5.14 halaman 95 yang menjelaskan besarnya koefisien jalur 
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regresi variabel disiplin (X2) terhadap kepuasan pegawai (Y1) adalah sebesar 0,410 (Sig.= 

0,000 → Signifikan). 

 

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan  

Hipotesis ketiga terbukti atau dapat diterima kebenarannya bahwa variabel pengembangan 

karir berpengaruh terhadap kepuasan pegawai di PT. PLN (Persero) APP Surabaya. Hal ini 

ditunjukkan pada Tabel 5.14 halaman 95 yang menjelaskan besarnya koefisien jalur 

regresi variabel pengembangan karir (X3) terhadap kepuasan pegawai (Y1) adalah sebesar 

0,334 (Sig.= 0,000 → Signifikan).   

 

Pengaruh Pelatihan terhadap Produktivitas Kerja 

Hipotesis keempat terbukti atau dapat diterima kebenarannya bahwa variabel pelatihan 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya. 

Hal ini ditunjukkan pada Tabel 5.14 halaman 95 yang menjelaskan besarnya koefisien 

jalur regresi variabel pelatihan (X1) terhadap produktivitas kerja pegawai (Y2) adalah 

sebesar 0,174 (Sig.= 0,015 → Signifikan). 

 

Pengaruh Disiplin terhadap Produktivitas Kerja 

Hipotesis kelima tidak terbukti atau tidak dapat diterima kebenarannya bahwa variabel 

disiplin berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai di PT. PLN (Persero) 

APP Surabaya. Hal ini ditunjukkan pada Tabel 5.14 halaman 95 yang menjelaskan 

besarnya koefisien jalur regresi variabel disiplin (X2) terhadap produktivitas kerja (Y2) 

adalah sebesar 0,016 (Sig.= 0,857 → Tidak Signifikan). 

 

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Produktivitas Kerja 

Hipotesis keenam tidak terbukti atau tidak dapat diterima kebenarannya bahwa variabel 

pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada 

PT. PLN (Persero) APP Surabaya. Hal ini ditunjukkan pada Tabel 5.14 halaman 95 yang 

menjelaskan besarnya koefisien jalur regresi variabel pengembangan karir (X3) terhadap 

produktivitas kerja (Y2) adalah sebesar 0,093 (Sig.= 0,197 → Tidak Signifikan). 

 

Pengaruh Kepuasan terhadap Produktivitas Kerja 

Hipotesis ketujuh terbukti atau dapat diterima kebenarannya bahwa variabel kepuasan 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya. 

Hal ini ditunjukkan pada Tabel 5.14 halaman 95 yang menjelaskan besarnya koefisien 

jalur regresi variabel kepuasan pegawai (Y1) terhadap produktivitas kerja pegawai (Y2) 

adalah sebesar 0,710 (Sig.= 0,000 → Signifikan).   
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Kesimpulan dan Saran 

Kesimpulan 

Berdasarkan uraian dan analisis pada bab-bab sebelumnya maka dapat dibuat kesimpulan 

dan saran yang didasarkan pada pembuktian hipotesis dan pembahasan, sebagai berikut: 

1. Variabel pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pegawai pada PT. PLN 

(Persero) APP Surabaya, dimana semakin baik kegiatan pelatihan yang dilaksanakan 

perusahaan maka kepuasan pegawai juga akan meningkat. Hasil penelitian ini secara 

teoritis sejalan dengan pendapat Ranupandojo dan Husnan (1999:98) dan secara 

empiris mendukung hasil penelitian Subawa dan Utama (2013). 

2. Variabel disiplin berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pegawai pada PT. PLN 

(Persero) APP Surabaya, dimana semakin baik disiplin yang dimiliki pegawai maka 

kepuasan pegawai juga akan meningkat. Hasil penelitian ini secara empiris 

mendukung hasil penelitian Yunus dan Bachri (2013). 

3. Variabel pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pegawai pada 

PT. PLN (Persero) APP Surabaya, dimana semakin baik kebijakan pengembangan 

karir yang dilaksanakan perusahaan maka kepuasan pegawai juga akan meningkat. 

Hasil penelitian ini secara teoritis sejalan dengan pendapat Sudiro (2011:91) dan secara 

empiris mendukung hasil penelitian Septyawati (2009). 

4. Variabel pelatihan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada 

PT. PLN (Persero) APP Surabaya, dimana semakin baik kegiatan pelatihan yang 

dilaksanakan perusahaan maka produktivitas kerja pegawai juga akan meningkat.  

Hasil penelitian ini secara teoritis sejalan dengan pendapat Ranupandojo dan Husnan 

(1999:98) dan secara empiris mendukung hasil penelitian Yunaningsih (2007). 

5. Variabel disiplin berpengaruh tidak signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai 

pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya. Hasil penelitian ini secara teoritis tidak 

sejalan dengan pendapat Hasibuan (2001:102) dan secara empiris tidak mendukung 

hasil penelitian Dewi dan Aeni (2012). 

6. Variabel pengembangan karir berpengaruh tidak signifikan terhadap produktivitas 

kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya. Hasil penelitian ini secara 

teoritis tidak sejalan secara teoritis sejalan dengan Sudiro (2011:91) dan secara empiris 

tidak mendukung hasil penelitian Wahyuni dkk. (2014). 

7. Variabel kepuasan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai pada 

PT. PLN (Persero) APP Surabaya. Hasil penelitian ini secara teoritis sejalan dengan 

pendapat Mathis dan Jackson (2002:98) dan secara empiris ditunjukkan oleh hasil 

penelitian Kanzunnudin (2006). 

8. Kepuasan pegawai merupakan variabel intervening yang sangat penting karena 

berperan memperkuat atau memperbesar pengaruh tidak langsung pelatihan, disiplin 

dan pengembangan karir terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN 

(Persero) APP Surabaya. 

9. Kepuasan kerja merupakan variabel yang berpengaruh dominan (paling besar) 

terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya. 
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10. Variabel disiplin dan pengembangan karir berpengaruh paling kecil (tidak signifikan) 

terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) APP Surabaya. 

 

Saran 

Berdasarkan hasil analisis data dan kesimpulan yang telah didapatkan, saran-saran yang 

dapat diberikan adalah sebagai berikut: 

1. PT. PLN (Persero) APP Surabaya. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan, 

disiplin kerja dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai sehingga jika pihak manajemen ingin meningkatkan kepuasan kerja 

pegawainya maka disarankan untuk lebih memperhatikan atau meningkatkan kegiatan 

pelatihan, disiplin kerja serta kebijakan pengembangan karir dari yang sudah baik 

menjadi lebih baik lagi. 

2. Hasil penelitian ini yang menunjukkan kepuasan kerja pegawai merupakan variabel 

yang berpengaruh dominan terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT. PLN 

(Persero) APP Surabaya, sehingga disarankan untuk dipertahankan dan tingkatkan lagi 

misalkan dengan meningkatkan atau menambah pekerjaan-pekerjaan yang 

menggunakan ketrampilan dan kemampuan pegawai, meningkatkan peran pimpinan 

dengan senantiasa memberi perintah atau petunjuk kepada pegawai, meningkatkan 

lingkungan kerja menjadi lebih nyaman dan aman, dan lain sebagainya. 

3. Bagi para pegawai PT. PLN (Persero) APP Surabaya. Hasil penelitian ini yang 

menunjukkan disiplin kerja dan pengembangan karir secara langsung tidak 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan  sehingga disarankan harus terus 

lebih ditingkatkan lagi, misalnya dengan lebih mengalakkan atau menegakkan 

kedisiplinan kerja pegawai (ketaatan terhadap peraturan, penerapan sanki/hukuman 

yang tegas, dan lain sebagainya) serta semakin giat membantu pegawai untuk 

melakukan pengembangan karir melalui perbaikan dan peningkatan pengetahuan dan 

ketrampilan pegawai.  

4. Bagi penelitian selanjutnya.  Disarankan untuk meneliti yang lebih mendalam, tentang 

hubungan atau pengaruh pelatihan, disiplin kerja dan pengembangan karir terhadap 

kepuasan kerja dan produktivitas kerja pegawai, misalnya dengan lebih memperluas 

obyek penelitian tidak hanya di PT. PLN (Persero) APP Surabaya tetapi beberapa anak 

perusahaan PT. PLN (Persero) lainnya sehingga hasil penelitiannya bisa digeneralisasi 

untuk seluruh perusahaan PT. PLN (Persero) di Jawa Timur, serta menambah 

indikator-indikator pengukuran dari masing-masing variabel penelitian serta 

kemungkinan variabel lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan produktivitas 

kerja pegawai. 
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