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PENGARUH KAPABILITAS INOVASI DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI ERA PANDEMI COVID-19 

DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL MEDIASI (STUDI 

KASUS PADA KARYAWAN PERBANKAN SYARIAH DI SOLO RAYA) 

 

Abstrak 

Karyawan merupakan aset berharga dalam perusahaan, keberhasilan pada perbankan 

dibangun dan dicapai melalui karyawan yang berkualitas. Tantangan yang terjadi 

dalam perbankan saat ini adalah bagaimana suatu perbankan tersebut 

mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja yang baik dan memiliki 

produktivitas yang tinggi yang dapat membantu perusahaan dalam mencapai tujuan 

dan target perusahaan, serta mampu bersaing dengan perusahaan lain. Tujuan dari 

penelitian ini yaitu mengukur pengaruh kapabilitas inovasi dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan di Era Pandemi Covid-19 dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi. Responden dalam penelitian ini sebanyak 100 orang yang 

dilakukan melalui survai online dengan google form. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan teknik purposive sampling. Uji validitas dan reabilitas menggunakan 

analisis smartPLS pada outer model. Pengujian hipotesis menggunakan outer model 

dan inner model smartPLS. Hasil analisis menunjukan bahwa kinerja karyawan 

memediasi hubungan antara kapabilitas inovasi dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan secara parsial. 

 

Kata kunci: kapabilitas inovasi, lingkungan kerja, kinerja karyawan, kepuasan kerja. 

 

Abstract 

Employees are a valuable asset in the company, success in banking is built and 

achieved through qualified employees. The challenge that occurs in banking today is 

how a bank retains employees who have good performance and have high 

productivity who can help companies achieve company goals and targets, and be able 

to compete with other companies. The purpose of this study is to measure the effect 

of innovation capability and work environment on employee performance in the 

Covid-19 Pandemic Era with job satisfaction as a mediating variable. Respondents in 

this study were 100 people who were conducted through a surveyonline withgoogle 

form. The sampling technique uses the techniquepurposive sampling. Test the 

validity and reliability using smartPLS analysis on the outer model. Hypothesis 

testing uses the outer model and inner model of smartPLS. The results of the analysis 

show that employee performance mediates the relationship between innovation 

capability and work environment on employee performance partially. 

  
Keywords: innovation capability, work environment, employee performance, job 

satisfaction. 

 

1. PENDAHULUAN 

Di era global ini, industri bisnis harus mengutamakan kualitas sumber daya manusia, 

Sumber daya manusia merupakan modal dan aset yang harus dimiliki oleh suatu 
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organisasi, karena keberhasilan suatu organisasi diukur dari unsur-unsur sumber daya 

manusianya. Sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk mencapai 

keseimbangan antara kepentingan karyawan dan organisasi demi kemajuan 

organisasi (Mappamiring et al., 2020). Tanpa peran manusia, organisasi tidak akan 

berjalan, bahkan jika faktor-faktor yang diperlukan telah tersedia, karena manusia 

adalah penggerak dan penentu jalannya organisasi, maka organisasi harus 

memberikan arah yang positif untuk mencapai tujuan organisasi. Di era saat ini, 

setiap perusahaan baik bank maupun lainnya harus melakukan pembangunan dan 

peningkatan disegala bidang kehidupan, baik pembangunan material maupun 

spiritual, termasuk sumber daya manusia.  

Di era global ini, industri perbankan harus mengutamakan kualitas sumber 

daya manusia, Sumber daya manusia merupakan modal dan aset yang harus dimiliki 

oleh suatu organisasi, karena keberhasilan suatu organisasi diukur dari unsur-unsur 

sumber daya manusianya (Aditya & Ardana, 2016). Sumber daya manusia harus 

dikelola oleh perbankan dengan baik agar perbankan mampu menghadapi tantangan 

bisnis yang berkembang sangat cepat (Sumantri, 2016). Tanpa peran manusia, 

organisasi tidak akan berjalan, bahkan jika faktor-faktor yang diperlukan telah 

tersedia, karena manusia adalah penggerak dan penentu jalannya organisasi, maka 

organisasi harus memberikan arah yang positif untuk mencapai tujuan organisasi.  

Faktor pertama yang mempengaruhi efisiensi kinerja seorang karyawan yaitu 

kapabilitas inovasi yang harus diperhatikan perusahaan dalam menghadapi 

persaingan yang semakin ketat dan kebutuhan pelanggan yang berubah, ketika 

perusahaan menyadari bahwa mereka harus selalu berinovasi, kemampuan inovatif 

harus dirangkul dan diubah menjadi budaya organisasi agar dapat terus berkreasi dan 

menciptakan nilai bagi pelanggan. mempertimbangkan kebutuhan dan keinginan 

pelanggan, hal ini sama dengan fenomena yang dijelaskan oleh (Rajapathirana & 

Hui, 2018). Kapabilitas inovasi dapat diartikan juga sebagai kemampuan berinovasi 

diartikan sebagai kemampuan mengembangkan produk baru yang memenuhi 

permintaan pasar dan kemampuan menerapkan teknik pengolahan yang tepat untuk 

menghasilkan produk baru. 

 Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang 

dapat mempengaruhi kinerja tugas yang dibebankan kepadanya (Stanley & 
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Kumaratharan, 2017) (Verma et al., n.d.). Keadaan lingkungan kerja dinilai baik 

apabila karyawan memiliki suasana yang aman, menyenangkan dan sehat, sehingga 

segala pekerjaan yang akan datang dapat dilakukan secara optimal, cepat dan tepat 

(Jufrizen, 2020). Lingkungan kerja baik fisik maupun non fisik memberikan 

kontribusi yang signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan (Hidayati 

et al., 2021).  

Secara garis besar pengertian kinerja karyawan Menurut Supriyanto dkk. 

(2020) kinerja merupakan perilaku nyata yang ditunjukkan dalam prestasi kerja 

setiap karyawan berdasarkan perannya dalam perusahaan, dimana karyawan berperan 

penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya. Tanpa tindakan dan 

Interaksi dari para karyawanya, perusahaan tidak akan bisa menciptakan 

pengetahuan yang selanjutnya akan dapat menciptakan perilaku yang inovatif dan 

bermanfaat bagi perusahaan (Andrawina et al., 2018).  

 Di masa pandemi saat ini, kinerja karyawan menjadi tidak stabil yang 

berujung pada penurunan kinerja karyawan, terutama di masa pandemi. Kemunduran 

kinerja pegawai terjadi pada masa awal pandemi saat terjadi kekhawatiran besar 

terhadap Covid 19. Hal tersebut dapat dilihat pada tabel dampak kinerja pegawai di 

bawah ini. 

 
Gambar 1. Pengaruh Kinerja Karyawan Saat Pandemi Covid 19 

 

 Kinerja berasal dari kata performance. Sementara performance itu sendiri 

diartikan sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja merupakan implementasi 

dari perancanaan yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh 
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sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi dan 

kepentingan” (Hawik, 2021) 

Kepuasan kerja pada dasarnya bersifat individual setiap orang memiliki 

tingkat kepuasan yang berbeda tergantung pada sistem nilainya. Karyawan yang 

senang dengan perusahaannya merasa lebih terikat atau terhubung dengan 

perusahaan dibandingkan karyawan yang tidak puas. Kepuasan kerja mempengaruhi 

produktivitas yang sangat diharapkan oleh manajer, karena manajer harus memahami 

apa yang perlu dilakukan untuk menciptakan kepuasan kerja sehingga karyawan 

menjadi agen yang mendukung pencapaian tujuan, memiliki pikiran, perasaan dan 

keinginan yang dapat mereka pengaruhi terhadap pekerjaannya (Bahri, 2017). 

 Dengan latar belakang permasalahan tersebut maka peneliti mencoba 

melakukan sebuah penelitian dengan judul “Pengaruh Kapabilitas Inovasi dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Masa Pandemi Covid-19 

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi 

 

2. METODE 

Penelitian ini tergolong kedalam jenis penelitian assosiatif (hubungan), yaitu 

pernyataan yang menunjukkan suatu dugaan yang berkaitan tentang hubungan dari 

dua variabel atau lebih. Penelitian ini masuk kedalam penelitian sebab akibat atau 

casual research yang tujuan utamanya adalah untuk mengidentifikasikan hubungan 

sebab dan akibat antar variabel. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 

perbankan syariah di Solo Raya yang berjumlah 100 orang. Sampel yang menjadi 

responden dalam penelitian ini berjumlah 100 orang. Metode pengambilan sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah secara non probabilitas yaitu 

convenience sampling. 

Metode pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini adalah metode 

kuesioner. Kuesioner adalah salah satu cara pengumpulan data yang dilakukan 

dengan mengirimkan suatu daftar pertanyaan yang berupa formulir yang disusun 

secara sistematis untuk diisi oleh responden. Skala yang digunakan dalam pengisian 

kuesioner ini adalah skala likert karena mudah dipahami. 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis data Partial Least Square (PLS) 

dengan menggunakan bantuan Software S martPLS yang merupakan suatu teknik 
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statistik yang digunakan untuk menangani beberapa variabel respon serta variabel 

eksplanation sekaligus. Menurut (Ghizali&Laten, 2015), analisis PLS-SEM terdiri 

dari dua yaitu Outer Model dan Inner Model. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Hasil Penelitian 

Tabel 1. Nilai R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja Karyawan 0,846 0,842 

Kepuasan Kerja 0,827 0,823 

Sumber : Data primer diolah, (2022) 

Berdasakan tabel diatas, R-Square digunakan untuk melihat besarnya pengaruh 

variabel kapabilitas inovasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan yaitu 

dengan nilai 0,846 atau 84,6% maka dapat dikatakan hubungan ini adalah hubungan 

yang kuat. Kemudian R-Square juga digunakan untuk melihat besarnya pengaruh 

variabel kapabilitas inovasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja yaitu 

dengan nilai 0.827 atau 82,7% maka dapat dikatakan hubungan ini adalah hubungan 

yang kuat. 

Uji selanjutnya adalah uji Q-Square. Nilai Q2 dalam pengujian model 

struktural dilakukan dengan melihat nilai Q2 (Predictive relevance). Nilai Q2 dapat 

digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model 

juga parameternya. Nilai Q2 > 0 menunjukkan bahwa model mempunyai predictive 

relevance, sedangkan nilai Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki 

predictive relevance. Berikut ini merupakan hasil perhitungan nilai Q-Square : 

Q-Square =1–[(1–R
2
1)x(1–R

2
2)]   (1) 

      = 1 – [(1 – 0,846) x (1 – 0,827)]  

    = 1 – ( 0,154 x 0,173)  

    = 1 – 0,026642 

    = 0,9733 

Berdasarkan hasil penelitian diatas didapat nilai Q-Square sebesar 0,9733. 

Nilai tersebut menjelaskan keragaman dari data penelitian dapat dijelaskan oleh 

model penelitian sebesar 97,33%, sedangkan sisanya sebesar 2,67% dijelaskan oleh 
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faktor lain yang berada diluar model penelitian ini.dengan demikian, dari hasil 

perhitungan tersebut maka model penelitian ini dapat dinyatakam telah memiliki 

goodness of fit yang baik. 

3.2 Uji Hipotesis 

Untuk pengujian hipotesis di penelitian ini dapat menggunakan tabel nilai path 

coefficient untuk pengaruh langsung dan specific indirect effect untuk pengaruh tidak 

langsung (mediasi).   

Menguji path coefisien dengan menggunakan proses bootsraping untuk 

melihat nilai t statistics atau p values (critical ratio) dan nilai original sample yang 

diperoleh dari proses tersebut. Nilai p value < 0.05 menunjukkan ada pengaruh 

langsung antar variabel sedangkan nilai p value > 0.05 menunjukkan tidak ada 

pengaruh langsung antar variabel. Pada penelitian ini nilai signifikasi yang 

digunakan adalah t-statistic 1.96 (significant level = 5%). Jika nilai t-statistic > 1.96 

maka terdapat pengaruh signifikan. Pengujian hipotesis dilakukan dengan bantuan 

software SmartPLS (Partial Least Square) 3.2. dibawah ini merupakan nilai path 

coefficient hasil pengujian. 

Tabel 2. Path Coefisien (Direct Effect) 

 Hipotesis Original 

Sample 

t-Statistics P Values Keterangan 

Kapabilitas 

Inovasi  

Kinerja 

Karyawan  

 

H1 
0,189 4,738 0,041 

Positif 

Signifikan 

Lingkungan 

Kerja  Kinerja 

Karyawan 

 

H2 0,408 3,011 0,001 

 

Positif 

Signifikan 

Kapabilitas 

Inovasi  

Kepuasan Kerja 

 

H3 0,294 3,252 0,001 

 

Positif 

Signifikan 

Lingkungan 

Kerja  

Kepuasan Kerja 

 

H4 0,639 7,173 0,000 

 

Positif 

Signifikan 

Kepuasan Kerja 

 Kinerja 

Karyawan 

 

H5 0,359 3,907 0,000 

 

Positif 

Signifikan 

Sumber : Data primer diolah, (2022) 

Berdasarkan tabel di atas, interpretasinya sebagai berikut : Hipotesis pertama 

menguji apakah kapabilitas inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kinerja karyawan. Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic sebesar 4,738 

dengan besar pengaruh sebesar 0,189 dan nilai p-value sebesar 0,041. Dengan nilai t-

statistic >1.96 dan nilai p value <0.05 , maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

pertama diterima. 

Hipotesis kedua menguji apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic 

sebesar 3,011 dengan besar pengaruh sebesar 0,408 dan nilai p-value sebesar 0,001. 

Dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05 , maka dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis kedua diterima. 

Hipotesis ketiga menguji apakah kapabilitas inovasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic 

sebesar 3,252 dengan besar pengaruh sebesar 0,294 dan nilai p-value sebesar 0,001. 

Dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05 , maka dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis ketiga diterima. 

Hipotesis keempat menguji apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic 

sebesar 7,173 dengan besar pengaruh sebesar 0,639 dan nilai p-value sebesar 0,000. 

Dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05 , maka dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis keempat diterima. 

Hipotesis kelima menguji apakah kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic 

sebesar 3,907 dengan besar pengaruh sebesar 0,359 dan nilai p-value sebesar 0,000. 

Dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05 , maka dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis kelima diterima. 

Untuk langkah selanjutnya adalah pengujian tidak langsung (indirect effect) 

yang dapat dilihat dari hasil specific indirect effect. Jika nilai P-Values < 0,05 maka 

signifikan. Artinya variabel mediator, memediasi pengaruh suatu variabel eksogen 

terhadap suatu variabel endogen, dengan kata lain pengaruhnya adalah tidak 

langsung. Jika nilai P-Value > 0,05  maka tidak signifikan. Artinya variabel mediator 

tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen. 

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung (Juliandi, 2018). Di bawah ini 

merupakan nilai specific inderect model. 
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Tabel 3. Uji Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Indirect Effect Original 

Sample 

t-Statistics P Values Keterangan 

Kapabilitas 

Inovasi  

Kepuasan Kerja 

 Kinerja 

Karyawan  

 

0,106 

 

2,885 

 

0,002 Positif 

Signifikan 

 Lingkungan 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja  

Kinerja 

Karyawan  

 

0,229 3,103 0,001 Positif 

Signifikan 

Sumber : Data primer yang diolah (2022) 

 

Berdasarkan tabel diatas, diperoleh hasil bahwa : Hipotesis keenam menguji 

apakah kepuasan kerja memediasi hubungan antara kapabilitas inovasi terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai t-statistic 

modal usaha  sebesar 2,885 yang artinya >1.96 dengan nilai p value sebesar 0,002 

yang artinya <0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa kapabilitas inovasi terhadap 

kinerja karyawan bisa di mediasi oleh kepuasan kerja secara parsial. 

Hipotesis ke tujuh menguji apakah kepuasan kerja memediasi hubungan 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan tabel diatas 

menunjukkan bahwa nilai t-statistic modal usaha  sebesar 3,103 yang artinya >1.96 

dengan nilai p value sebesar 0,001 yang artinya <0.05. Maka dapat disimpulkan 

bahwa lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan bisa di mediasi oleh kepuasan 

kerja secara parsial. 

3.3 Pembahasan 

Berdasarkan analisis di atas, beberapa interpretasi yang dapat dijelaskan sebagai 

berikut : 

3.3.1 Kapabilitas inovasi terhadap kinerja karyawan 

Hasil analisis menunjukkan kapabilitas inovasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Sesuai dengan hasil uji hipotesis yang menunjukkan nilai 

nilai t-statistic sebesar 4,738 dengan besar pengaruh sebesar 0,189 dan nilai p-value 

sebesar 0,041. Dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05. Hal ini 
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menjelaskan bahwa kemampuan inovasi individu karyawan meningkat, yang akan 

mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Aristanto 

(2017) bahwa kapabilitas inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian ini sekaligus menjawab rumusan masalah apakah 

kapabilitas inovasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3.3.2 Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

Hasil analisis menunjukkan lingklungan kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Sesuai dengan hasil uji hipotesis yang menunjukkan nilai 

nilai t-statistic sebesar 3,011 dengan besar pengaruh sebesar 0,408 dan nilai p-value 

sebesar 0,001. Dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05. Hal ini 

menjelaskan bahwa suasana kerja yang baik menghasilkan kerja yang baik. 

Lingkungan kerja dapat menjadi ruang dari mana seseorang bekerja. Fasilitas ini 

dapat meningkatkan efisiensi karyawan, memungkinkan karyawan untuk bekerja 

secara efisien dan nyaman untuk memenuhi tugasnya. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Siagian dan 

Khair, (2018)yang menyimpulkan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sekaligus menjawab 

rumusan masalah apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3.3.3 Kapabilitas inovasi terhadap kepuasan kerja 

Hasil analisis menunjukkan kapabilitas inovasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Sesuai dengan hasil uji hipotesis yang menunjukkan nilai 

nilai t-statistic sebesar 3,252 dengan besar pengaruh sebesar 0,294 dan nilai p-value 

sebesar 0,001. Dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05. Hal ini 

menjelaskan bahwa perilaku inovatif dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja, karena 

perilaku inovatif bukanlah bawaan dari diri karyawan, melainkan perilaku yang dapat 

dirangsang dengan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ayala et al. 

(2017) yang menyimpulkan bahwa kapabilitas inovasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sekaligus menjawab rumusan 

masalah apakah kapabilitas inovasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
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3.3.4 Lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

Hasil analisis menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Sesuai dengan hasil uji hipotesis yang menunjukkan nilai nilai t-

statistic sebesar 7,173 dengan besar pengaruh sebesar 0,639 dan nilai p-value sebesar 

0,000. Dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05. Hal ini menjelaskan 

bahwa kepuasan kerja meningkatkan efisiensi sehingga karyawan yang puas menjadi 

lebih produktif; di sisi lain, kepuasan kerja dihasilkan dari efisiensi sehingga 

karyawan yang lebih produktif merasa puas. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ainanur dan 

Tirtayasa, (2018) yang menemukan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sekaligus menjawab rumusan 

masalah apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

3.3.5 Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

Hasil analisis menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Sesuai dengan hasil uji hipotesis yang menunjukkan nilai nilai t-

statistic sebesar 3,907 dengan besar pengaruh sebesar 0,359 dan nilai p-value sebesar 

0,000. Dengan nilai t-statistic >1.96 dan nilai p value <0.05. Hal ini menjelaskan 

bahwa keadaan lingkungan kerja perusahaan melakukan namun tidak mendukung 

peningkatan kepuasan kerja yang berhubungan dengan kesehatan dan kenyamanan, 

mempengaruhi rendahnya kepuasan kerja, kondisi atau suasana kerja untuk kepuasan 

kerja yang lebih baik. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Sandi, 

(2016) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sekaligus menjawab rumusan 

masalah apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3.3.6 Kapabilitas Inovasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja 

sebagai Variabel Mediasi. 

Hasil analisis menunjukkan kepuasan kerja memediasi pengaruh kapabilitas inovasi 

terhadap kinerja karyawan. Sesuai dengan hasil analisis pengaruh tidak langsung 

(indirect effects) yang dinyatakan positif signifikan. Dibuktikan dengan nilai t-

statistic modal usaha  sebesar 2,885 yang artinya >1.96 dengan nilai p value sebesar 

0,002 yang artinya <0.05. Kemampuan inovasi diakui sebagai salah satu sumber 
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daya internal paling penting yang dapat menghasilkan kinerja pegawai yang unggul. 

Kinerja ini bergantung pada budaya pengetahuan yang tertanam dalam institusi. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Murti dan 

Srimulyani, (2013) dengan hasil penelitian kapabilitas terhadap kinerja karyawan 

dengan mediasi kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan. Hasil ini 

menjawab rumusan masalah  apakah kapabilitas inovasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

3.3.7 Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja 

sebagai Variabel Mediasi. 

Hasil analisis menunjukkan kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Sesuai dengan hasil analisis pengaruh tidak langsung 

(indirect effects) yang dinyatakan positif signifikan. Dibuktikan dengan nilai t-

statistic modal usaha  sebesar 3,103 yang artinya >1.96 dengan nilai p value sebesar 

0,001 yang artinya <0.05. Lingkungan kerja yang nyaman akan membuat karyawan 

puas sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan dengan maksimla serta dapat 

meningkatkan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Santoso, 

(2015) dengan hasil penelitian lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

mediasi kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan. Hasil ini menjawab 

rumusan masalah  apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

 

4. PENUTUP 

4.1 Kesimpulan  

Di lihat dari hasil anlisis yang sudah di lakukan maka penelitian ini dapat di 

simpulkan sebagai berikut: Kapabilitas inovasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis pertama didukung. Lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis 

kedua didukung. Kapabilitas inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, sehingga hipotesis ketiga didukung. Lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis keempat didukung. 

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
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sehingga hipotesis kelima didukung. Kepuasan kerja memediasi pengaruh kapabilitas 

inovasi terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis keenam didukung. Kepuasan 

kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, sehingga 

hipotesis ke tujuh didukung. 

4.2 Saran  

Beberapa saran yang diperlukan untuk kedepannya dan menjadi bahan evaluasi 

adalah: Bagi penelitian selanjutnya, diharapkan dapat menggunakan objek lain yang 

belum digunakan dalam penelitian ini seperti di perusahaan pada sektor industri atau 

perusahaan jasa agar dapat menjelaskan faktor-faktor lain yang juga dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan pada perusahaan tersebut. Penelitian sebaiknya 

dilakukan dengan jumlah responden yang lebih banyak dengan karakteristik 

responden yang bervariasi guna meningkatkan generalisasi dan keragaman pada hasil 

penelitian. 
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