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LATAR BELAKANG 

Menurut Agus Gumiwang Kartasasmita, Menteri
Perindustrian Indonesia, diperkirakan akan ada
kekurangan 2,5 juta sumber daya manusia yang
kompeten pada tahun 2024. Dampak dari
kekurangan ini diperkirakan akan menjadi hambatan
besar bagi banyak perusahaan atau organisasi di
Indonesia. Upaya untuk mempersiapkan tenaga kerja
yang kompeten dan memenuhi kebutuhan industri
akan menjadi tantangan yang signifikan dalam
beberapa tahun ke depan.
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LATAR BELAKANG 

PT PG Candi Baru Sidoarjo berupaya meningkatkan
kinerja karyawan dengan menerapkan strategi
motivasi kerja antara lain bonus, kompensasi, dan
insentif lainnya. Selain itu, PT PG Candi Baru
Sidoarjo mengutamakan terciptanya lingkungan
kerja yang kondusif dan koordinasi pelatihan kerja
yang sesuai dengan tanggung jawab setiap
pegawai.
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan, 

menganalisis pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan, dan menganalisis

pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja
karyawan



KERANGKA PEMIKIRAN 
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HIPOTESIS

-Hipotesis 1 : Motivasi berpengaruh secara signifikan
terhadap Kinerja Karyawan di PT PG 
Candi Sidoarjo

-Hipotesis 2:  Lingkungan Kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja Karyawan di 
PT PG Candi Sidoarjo

-Hipotesis 3 : Pelatihan kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap Kinerja Karyawan di PT PG 
Candi Sidoarjo
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METODE PENELITIAN

▪ Metode Penelitian :

Penelitian kuantitatif menggunakan instrumen penelitian untuk pengumpulan data,
populasi atau sampel sebagai subjek penelitian.

▪ Objek Penelitian :

Subyek Penelitian: Penyelidikan ini dilakukan di PT PG Candi Baru Sidoarjo yang
terletak di pinggiran jalan raya Surabaya-Malang.

▪ Populasi dan Sampel :

Populasi penelitian ini terdiri dari 145 karyawan PT PG Candi Baru. Sampel sebanyak
106 karyawan dipilih dari populasi dengan menggunakan metode Slovin.

 

      N 

      n =    1+ Ne² 

              145 

      n =    1 + 145 (0,05)² 

               145 

      n =    1 +  0,3625 

 

      n =    106 
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METODE PENELITIAN

▪Keterangan :
n : Jumlah dari Sampel
N : Jumlah dari Total Populasi
e : Toleransi Error

▪Operasional Variabel :
Dalam penelitian ini terdapat 4 Variabel yaitu
Motivasi Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2),
Pelatihan Kerja (X3) sebagai variable
Independen dan Kinerja Karyawan (Y) sebagai
variabel Dependen.
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METODE PENELITIAN

• Teknik Pengumpulan Data

Penyebaran kuesioner Google Form merupakan metode penelitian ini. Dengan menggunakan
kuisioner, memungkinkan untuk menganalisis preferensi, pendapat, atau perilaku populasi
target dengan lebih mendalam. Kesimpulannya, kuisioner merupakan instrumen yang sangat
berharga dalam memperoleh informasi yang dibutuhkan dalam berbagai konteks penelitian
dan pengambilan keputusan. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Skala Likert digunakan
dalam penyelidikan ini, sebagaimana diuraikan Sangat Tidak Setuju (STS) diberi bobot 1, Tidak
Setuju (TS) diberi bobot 2, Cukup Setuju (CS) diberi bobot 3, Setuju (S) diberi bobot 4, dan
Sangat Setuju (SS) diberi bobot 5.

• Analisis Data 

Model yang digunakan untuk menganalisis data dalam penelitian ini adalah Partial Least
Square (PLS). Partial Least Square (PLS) adalah suatu teknik statistik multivariat yang bisa
untuk menangani banyak variabel respon serta variabel eksplanatori sekaligus. Analisis ini
merupakan alternatif yang baik untuk metode analisis regresi berganda dan regresi
komponen utama, karena metode ini bersifat lebih robust atau kebal. Robust artinya
parameter model tidak banyak berubah ketika sampel baru diambil dari total populasi. Partial
Least Square (PLS) suatu teknik prediktif yang bisa menangani banyak variabel independen,
bahkan sekalipun terjadi multikolinieritas diantara variabel-variabel tersebut.
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• Evaluasi Model Pengukuran
( Outer Model )

Validitas Konvergen (Convergent validity)
berhubungan dengan prinsip bahwa
pengukur-pengukur (manifest
variabel/butir pernyataan) dari suatu
konstruk harusnya berkorelasi tinggi. Butir
pernyataan dianggap valid secara
konvergen jika ini loading factor-nya lebih
besar dari 0.7.

Hasil pengolahan dengan menggunakan
SmartPLS Nilai outer model atau korelasi
antara konstruk dengan variabel telah
memenuhi convergen validity karena
memiliki nilai loading factor ˃ 0,70,
kesimpulannya konstruk untuk semua
variabel bisa digunakan untuk diuji
hipotesis.

Item

Variabel

Keterangan
Motivasi Lingkungan Kerja Pelatihan Kerja

Kinerja 

Karyawan

X1.1.1 0.859 Valid

X1.1.2 0,889 Valid

X1.1.3 0,721 Valid

X1.2.1 0,821 Valid

X1.2.2 0,819 Valid

X1.2.3 0,749 Valid

X1.3.1 0,796 Valid

X1.3.2 0,785 Valid

X1.3.3 0,800 Valid

X1.4.1 0,863 Valid

X1.4.2 0,898 Valid

X1.4.3 0,795 Valid

X1.5.1 0,779 Valid

X1.5.2 0,867 Valid

X1.5.3 0,837 Valid

X2.1.1 0,848 Valid

X2.1.2 0,760 Valid

X2.1.3 0,881 Valid

X2.2.1 0,731 Valid

X2.2.2 0,769 Valid

X2.2.3 0,787 Valid

X2.3.1 0,770 Valid

X2.3.2 0,837 Valid

X2.3.3 0,804 Valid

X2.4.1 0,880 Valid

X2.4.2 0,858 Valid

X2.4.3 0,751 Valid

X2.5.1 0,773 Valid

X2.5.2 0,823 Valid

X2.5.3 0,821 Valid

X3.1.1 0,806 Valid

X3.1.2 0,890 Valid

X3.1.3 0,852 Valid

X3.2.1 0,719 Valid

X3.2.2 0,811 Valid

X3.2.3 0,807 Valid

X3.3.1 0,765 Valid

X3.3.2 0,787 Valid

X3.3.3 0,741 Valid

X3.4.1 0,897 Valid

X3.4.2 0,784 Valid

X3.4.3 0,764 Valid

X3.5.1 0,695 Valid

X3.5.2 0,761 Valid

X3.5.3 0,746 Valid

Y1.1.1 0,945 Valid

Y1.1.2 0,929 Valid

Y1.1.3 0,888 Valid

Y1.2.1 0,741 Valid

Y1.2.2 0,800 Valid

Y1.2.3 0,782 Valid

Y1.3.1 0,865 Valid

Y1.3.2 0,836 Valid

Y1.3.3 0,841 Valid

Y1.4.1 0,887 Valid

Y1.4.2 0,872 Valid

Y1.4.3 0,859 Valid

Y1.5.1 0,775 Valid

Y1.5.2 0,818 Valid

Y1.5.3 0,827 Valid

HASIL PEMBAHASAN
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• Uji Reliabilitas

Dalam analisis PLS, untuk menguji reliabilitas suatu konstruk dapat dilakukan
dengan dua cara yaitu Cronbach Alpha dan Composite Reliability. Kelompok
indikator yang mengukur sebuah variabel memiliki reliabilitas komposit yang baik
jika memiliki Cronbach Alpha dan composite reliability ≥ 0.7.

Semua variabel mempunyai Cronbach AIpha dan Composite Reliaibility ≥ 0.7,
sehinggai dapat disimpulkan bahwa instrumen untuk semuai variabel adalah
reliabel.

HASIL PEMBAHASAN

Va iriaibel 
Cronba ich’s 

AIlphai 

Composite 

Reliaibility 
Kesimpulain 

Motivaisi 0,918 0,930 Reliaibel 

Lingkungain Kerjai 0,907 0,921 Reliaibel 

Pelaitihain Kerja i 0,914 0,926 Reliaibel 

Kinerjai ka iryaiwa in 0,902 0,916 Reliaibel 
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• Uji Model Struktural atau Evaluasi Inner Model

Pengujian inner model atau model structural dilakukan untuk melihat
hubungan antara konstruk, nilaii signifikansi dain R square dari model
penelitian.

HASIL PEMBAHASAN
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• Uji Model Struktural atau Evaluasi Inner Model

Evaluasi model struktural PLS diawali dengan melihat R square setiap
variabel laten dependen. Tabel di bawah ini merupakan hasil
perkiraan R square dengan menggunakan PLS.

HASIL PEMBAHASAN

Variabel R Square Adjusted R Square 

Kinerja Karyawan 0,708 0,700 

 

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan nilai adjusted R square untuk
variabel kinerja karyawan sebesar 0,700 atau 70%. Nilai tersebut
mengindikasikan bahwa variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan
oleh variabel motivasi, lingkungan kerja dan pelatihan kerja sebesar
70%. Sedangkan sisanya sebesar 30% dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak terdapat dalam penelitian.
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• Pengujian Hipotesis

Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak diantaranya
dengan memperhatikan nilai signifikansi antar konstrak, t-statistik, dan p-values.
Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan dengan bantuan software SmartPLS
(Partial Least Square) 3.0. Nilai-nilai tersebut dapat dilihat dari hasil bootstrapping.
Rules of thumb yang digunakan pada penelitian ini adalah tingkat signifikansi p-
value 0,05 (5%).

HASIL PEMBAHASAN

Variabel Koefisien Jalur T-Statistik P-Value Hasil

Motivasi → Kinerja karyawan 0,275 4,694 0,000* H1 diterima

Lingkungan kerja  → Kinerja karyawan 0,421 6,631 0,000* H1 diterima

Pelatihan kerja → Kinerja karyawan 0,315 4,031 0,000* H1 diterima

nilai semua variabel yang teliti yang terdiri dari motivasi, lingkungan kerja dan 
pelatihan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dengan p-
value masing-masing variabel lebih kecil dari 0,05. 
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❖ Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menandakan bahwa karyawan yang memiliki motivasi tinggi dapat meningkatkan kinerja
karyawan. Indikator motivasi yang paling diapresiasi dalam meningkatkan kinerja
karyawan yaitu kebutuhan Pengakuan. Maslow mengemukakan bahwa kebutuhan
manusia dapat digolongkan dalam lima tingkatan, yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan
rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan harga diri, dan kebutuhan aktualisasi diri.
Kebutuhan pengakuan atau kebutuhan penghargaan (esteem needs) berada di atas
kebutuhan sosial dan di bawah kebutuhan aktualisasi diri

❖ Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menandakan bahwa lingkungan kerja yang nyaman dan aman dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Lingkungan kerja memainkan peran penting dalam menentukan
tingkat kinerja karyawan di organisasi. Lingkungan kerja yang positif dan mendukung
tidak hanya menciptakan suasana yang menyenangkan, tetapi juga berdampak langsung
pada produktivitas dan kualitas kerja karyawan. Salah satu aspek lingkungan kerja yang
paling diapresiasi oleh karyawan adalah suasana kerja yang berkaitan dengan
Pencahayaan ditempat kerja. Lingkungan kerja yang berkaitan dengan suasana kerja,
khususnya dalam hal pencahayaan, memiliki dampak signifikan pada produktivitas,
kenyamanan, dan kesejahteraan karyawan. Pencahayaan yang baik dapat menciptakan
suasana kerja yang mendukung, sedangkan pencahayaan yang buruk dapat
menyebabkan berbagai masalah, mulai dari kelelahan mata hingga penurunan
produktivitas.
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❖ Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menandakan bahwa karyawan yang sering
mengikuti pelatihan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Pelatihan kerja merupakan salah satu strategi penting yang
digunakan oleh perusahaan untuk meningkatkan kompetensi dan
kinerja karyawan. Melalui pelatihan, karyawan mendapatkan
kesempatan untuk mengembangkan keterampilan baru,
memperbarui pengetahuan yang relevan, serta meningkatkan
kemampuan karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawab di tempat kerja. Salah satu indikator pelatihan kerja yang
paling diapresiasi dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah
hubungan antara pelatihan dengan kualifikasi peserta



KESIMPULAN

Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Motivasi
yang tinggi mendorong karyawan untuk mencapai hasil

yang optimal, di mana kebutuhan pengakuan menjadi salah 
satu indikator yang paling diapresiasi dalam meningkatkan

kinerja. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.  Lingkungan kerja yang nyaman dan aman, 

terutama yang menekankan pada pencahayaan, berperan
penting dalam menciptakan suasana yang mendukung
produktivitas. Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja

karyawan. Pelatihan kerja yang sesuai dengan kualifikasi
peserta secara efektif meningkatkan keterampilan dan 

pengetahuan karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan
kinerja karyawan. 
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
wawasan tentang bagaimana motivasi, 

lingkungan kerja, dan pelatihan kerja dapat
berkontribusi pada peningkatan kinerja

karyawan. Dengan memahami faktor-faktor
ini, perusahaan dapat merancang strategi 

yang lebih efektif untuk meningkatkan
produktivitas karyawan
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