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ABSTRACT  

This study aims to determine the effect of training on employee performance, moderation by 

the work environment, among employees of CV Yahyo (a palm oil seed producer). This research 

is quantitative, using an explanatory approach. The population was all employees of CV Yahyo 

(a palm oil seed producer). The total sampling method was used, comprising all 70 employees 

of CV Yahyo (a palm oil seed producer). Data collection techniques used were observation, 

documentation, and questionnaires. Data analysis techniques used were descriptive analysis and 

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The results of the study show 

that training has a positive and significant effect on employee performance, the work 

environment has a positive effect on employee performance, and the work environment 

weakens the relationship between training and employee performance. 

Keywords : Training, Employee Performance, and Work Environment. 

 

PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen utama yang menentukan 

keberhasilan organisasi di Tengah persaingan bisnis yang semakin kompetitif. Perusahaan 

dituntut untuk beradaptasi,berinovasi, dan meningkatkan efektivitas operasionalnya agar dapat 

bertahan dan berkembang. Optimalisasi SDM menjadi aspek yang sangat penting, karena 

tenaga kerja yang kompeten dapat mendorong pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan 

efisien. Pada sektor agribisnis, khususnya industri pembibitan kelapa sawit, sumber daya 

manusia memiliki peran penting dalam menjaga kualitas bibit, meningkatkan produktivitas, 

serta memastikan keberlanjutan usaha (Ricardianto et al., 2020). 

Perkembangan teknologi pada era revolusi industri 4.0 menuntut Perusahaan untuk 

meningkatkan kapabilitas tenaga kerjanya. Tenaga kerja saat ini dituntut memiliki keterampilan 

teknis, kemampuan adaptasi, dan kreativitas yang lebih tinggi agar mampu mengikuti dinamika 

pasar dan perkembangan teknologi. Menurut Islamuddin dan Pina Nopta Manda Sari, (2023) 

Sumber Daya Manusia merupakan penggerak utama berbagai kegiatan, termasuk konstruksi. 

Kemajuan konstruksi ditentukan oleh keberadaan Sumber Daya Manusia. Oleh karena itu, 

program pelatihan menjadi strategi penting untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, 

dan sikap kerja karyawan. Penerapan pelatihan rutin serta penciptaan lingkungan kerja yang 

kondusif akan menjadi faktor yang penting untuk mempertahankan produktivitas dan kualitas 

output ditengah tantangan seperti fluktuasi harga komoditas, tuntutan kualitas bibit, dan 

persaingan nasional maupun global dalam industri kelapa sawit.  

Program pelatihan kerja merupakan strategi penting untuk meningkatkan keterampilan, 

pengetahuan, dan sikap profesional karyawan. Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa 

pelatihan yang dirancang dengan baik dan relevan dengan pekerjaan dapat memberikan dampak 

positif yang signifikan terhadap peningkatan kinerja individu, baik secara terpisah maupun jika 

dikombinasikan dengan faktor-faktor lain. Dalam industri manufaktur dan jasa, pelatihan 

terbukti berkontribusi hingga 19,6% terhadap peningkatan kinerja karyawan, dan jika 
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dikombinasikan dengan lingkungan kerja yang kondusif, keduanya dapat menjelaskan hingga 

55,2% variasi kinerja karyawan (Nurwanda & Firman Shakti Firdaus, 2023). Penelitian tersebut 

menegaskan bahwa pelatihan tidak hanya berfungsi sebagai sarana peningkatan kemampuan 

teknis, tetapi juga sebagai instrumen strategis dalam membangun budaya kerja yang produktif 

dan adaptif terhadap perubahan. Dengan pelatihan yang tepat sasaran, perusahaan dapat 

menciptakan sumber daya manusia yang lebih kompeten, berdaya saing, serta mampu 

berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Sumber daya manusia melakukan penerapan kinerja yang mempunyai kemampuan, 

kompetensi, motivasi serta kepentingan. Kinerja karyawan dalam suatu perusahaan dapat 

dilakukan pengukuran yang mana pengukuran kinerja merupakan komponen yang bersifat 

dasar. Kinerja merupakan salah satu penerapan perencanaan yang sebelumnya telah disusun 

(Parta & Mahayasa, 2021). Peningkatan kinerja organisasi merupakan aspirasi fundamental 

bagi perusahaan untuk mencapai tujuan mereka secara akurat. Melalui kontribusi kinerja 

karyawan, perusahaan diharapkan mampu bersaing secara efektif dengan entitas serupa lainnya. 

Setiap individu menunjukkan tingkat kinerja yang berbeda-beda, yang merupakan alasan 

penting untuk menerapkan pengukuran kinerja karyawan. Dalam upaya bersaing dengan 

perusahaan sejenis, organisasi berupaya mengembangkan inovasi produk untuk mencapai 

keunggulan kompetitif di masyarakat. Peningkatan kinerja perusahaan dapat dicapai dengan 

meningkatkan kualitas tenaga kerja secara keseluruhan. Tanggung jawab setiap karyawan 

meliputi perolehan dan penyebaran pengetahuan di bidang pekerjaannya. 

Lingkungan  kerja  menurut Oktarendah & Putri, (2023) adalah  kondisi  di  sekitar 

pegawai yang  dapat  mempengaruhi  dirinya  dalam  menjalankan tugas  yang  menjadi 

tanggung jawabnya. Lingkungan kerja yang kondusif terbukti menjadi salah satu faktor penting 

dalam mendukung kinerja karyawan di berbagai sektor industri. Lingkungan kerja yang aman, 

nyaman, dan mendukung dapat meningkatkan motivasi serta produktivitas karyawan secara 

signifikan. Salim et al., (2024) mengatakan bahwa Karyawan yang merasa nyaman di tempat 

kerja cenderung lebih termotivasi untuk memberikan kinerja terbaiknya, sehingga perusahaan 

dapat mencapai target yang telah ditetapkan. Lingkungan kerja yang baik juga dapat 

meminimalisir konflik, meningkatkan kolaborasi, dan mempercepat penyelesaian masalah di 

tempat kerja. Dengan demikian, perusahaan yang berinvestasi dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif akan mendapatkan manfaat jangka panjang berupa kinerja karyawan yang 

lebih stabil dan berkelanjutan. Menurut Hidayat & Taufik dalam Hartono & Islamuddin, (2024) 

Lingkungan kerja adalah keseluruhan atau setiap aspek dan gejala fisik serta sosial budaya yang 

secara langsung maupun tidak langsung dapat memengaruhi kehidupan seseorang. 

Berdasarkan penelitian  Triastuti et al, (2021) menunjukkan hasil bahwa pelatihan kerja 

dan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Namun 

penelitian Abdul Rahman & Bagus Gumelar, (2025) menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan pelatihan juga tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Studi sebelumnya menunjukkan bahwa pelatihan ini berdampak 

pada tingkat kinerja karyawan secara keseluruhan. Selain itu, telah diketahui bahwa lingkungan 

kerja berperan sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara pelatihan dan kinerja 

karyawan. Dengan kata lain, pelatihan yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Namun, perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk mengetahui sejauh mana pengaruh 

pelatihan terhadap kinerja karyawan dengan lingkungan kerja sebagai perantaranya, terutama 

di sektor agribisnis atau pertanian. 

 Objek penelitian ini adalah CV Yahyo (Produsen Bibit Kelapa Sawit) yang berlokasi di 

Desa Riak Siabun, Kecamatan Sukaraja, Kabupaten Seluma. CV yahyo ini bergerak dibidang 

produksi dan penjualan bibit kelapa sawit. Berdasarkan hasil survei yang dilakukan wawancara 

pada Hari Selasa, 21 Oktober 2025 dengan koordinator umum CV Yahyo  yaitu Bapak Nanang. 

Penulis mendapatkan informasi bahwa pelatihan kerja di CV Yahyo dilakukan agar karyawan 

memiliki keterampilan dan mahir serta kompeten dalam dibidang pekerjaannya. Pelatihan 
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dilakukan untuk mendapatkan hasil kinerja yang baik, namun di CV Yahyo hasil dari pelatihan 

belum mendapatkan hasil yang cukup baik serta tingkat kinerja karyawan yang masih rendah, 

namun lingkungan kerja di CV Yahyo cukup mendukung dalam melaksanakan pekerjaan, 

sehingga dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan yang masih rendah. 

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

            Pelatihan merupakan kegiatan yang bertujuan untuk memberikan pengetahuan dan 

keterampilan yang dibutuhkan karyawan. Melalui pelatihan, karyawan dapat meningkatkan 

pengetahuan dan keterampilan mereka agar selaras dengan tugas yang mereka lakukan. Jika 

karyawan mampu melaksanakan tugasnya sesuai standar  perusahaan,  kinerja mereka dapat 

dikatakan baik. Berdasarkan hal ini, pelatihan diasumsikan berdampak positif terhadap kinerja 

karyawan. Nassazi, (2013) mengatakan bahwa pelatihan telah terbukti menghasilkan 

peningkatan kinerja bagi karyawan maupun bagi organisasi dengan secara positif memengaruhi 

kinerja karyawan melalui pengembangan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, 

kompetensi, dan perilaku karyawan. Sesuai hasil penelitian Yuli Aisyah Iskandar & Harris 

Pinagaran Nasution, (2025) menyatakan bahwa pelatihan secara individual atau parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 Penelitian yang dilakukan oleh Pranata, (2018) menunjukkan hasil penelitian yaitu 

variabel pelatihan (materi pelatihan, metode pelatihan, instruktur pelatihan) menunjukkan ada 

pengaruh signifikan secara simultan terhadap variabel kinerja karyawan (kualitas kerja, 

ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan, komunikasi). Dalam penelitian Ridwan, (2023) yang 

berjudul “Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Toko MR Market” hasil dari 

penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan variabel 

pelatihan terhadap kinerja karyawan Toko MR Market.Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung  >  

ttabel  yaitu 5.220  >  2.010 dengan nilai probabilitas yang (signifikasi) = 0.000 yaitu berada 

dibawah 0.05.  

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan menyenangkan merupakan salah satu 

strategi yang dapat diterapkan perusahaan untuk meningkatkan produktivitas karyawan. 

Kondisi ini ditandai dengan hubungan yang harmonis antara rekan kerja, bawahan, dan atasan, 

yang didukung oleh fasilitas yang memadai. Lingkungan seperti itu memberikan dampak positif 

bagi karyawan, sehingga mempengaruhi pada peningkatan kinerja. Jika lingkungan kerja baik 

fisik maupun non-fisik di suatu perusahaan tidak ditingkatkan, hal itu dapat mengakibatkan 

penurunan kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengevaluasi dan 

meningkatkan fasilitas kerja secara berkala, dan membangun hubungan yang harmonis antara 

rekan kerja, bawahan, dan atasan, sehingga lingkungan kerja menjadi lebih kondusif dan 

mampu mendukung peningkatan kinerja karyawan dalam mencapai tujuan organisasi yang 

telah ditentukan sebelumnya (Sri Wasiatul Hasanah & Uli Wildan Nuryanto, 2025).  

Berdasarkan hasil penelitian Oktarendah & Putri, (2023) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan, artinya semakin baik lingkungan kerja 

maka akan semakin meningkat kinerja pegawainya. Penelitian dari Estiana et al., (2023) 

Berdasarkan uji F, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Horiguchi Engineering Indonesia. Penelitian 

yang dilakukan oleh Juliani et al., (2023) menunjukkan hasil yaitu analisis regresi linear 

sederhana menunjukkan bahwa ada pengaruh secara positif antara lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT matahari Department Store tbk Brilyan Plaza Kendari dengan nilai 

thitung 12,001 > ttabel 1,998 dengan nilai signifikasi sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga hipotesis yang 

diajukan dapat diterima.  

Pengaruh Lingkungan Kerja Memoderasi Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian dalam konteks organisasi di Indonesia menunjukkan bahwa pengaruh 

pelatihan terhadap kinerja tidak selalu langsung, melainkan melalui lingkungan kerja yang 

suportif dan mendukung penerapan pengetahuan dan keterampilan. Studi pada penelitian 
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Yosabah & Dodi (2023) menunjukkan bahwa baik pelatihan maupun lingkungan kerja secara 

simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian Afrida & Irwan (2024) menunjukkan bahwa pelatihan dan lingkungan kerja 

secara simultan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja, menegaskan bahwa keduanya 

saling melengkapi, pelatihan membangun kompetensi, dan lingkungan kerja menyediakan 

ruang bagi penerapan kompetensi tersebut. Studi lain juga mendukung peran pelatihan dan 

lingkungan dalam meningkatkan kinerja, di sebuah perusahaan perkebunan, penelitian 

menunjukkan bahwa pelatihan kerja bersama dengan lingkungan kerja dan kompensasi 

berkontribusi terhadap efektivitas karyawan (Bachtiar et al., (2021). Namun dari penelitian  

(Sunaryo et al., 2023), hasil yang didapatkan pada pengujian yang telah dilakukan menunjukkan 

bahwa tidak adanya pengaruh moderating lingkungan kerja terhadap pengaruh pelatihan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

 

METODE  

Populasi Dan Sampel 

Sugiyono, (2013:80) Menyatakan bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan 

kualitas dan ciri tersebut populasi dapat dipahami sebagai kelompok individu atau objek 

pengamatan yang minimal memiliki satu persamaan karakteristik. Populasi dalam penelitian ini 

yaitu seluruh karyawan yang bekerja di CV Yahyo (produsen bibit kelapa sawit) yang berjumlah 

70 orang. 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut 

(Sugiyono, 2013:81). Pemilihan sampel untuk penelitian ini dilakukan secara total sampling 

dimana pada penelitian ini seluruh populasi akan dijadikan sampel. Dimana sampel dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan CV Yahyo (produsen bibit kelapa sawit) berjumlah 70 

orang. Penggunaan jumlah sampel tersebut masih dapat diterima dalam analisis PLS-SEM 

karena metode ini dirancang untuk penelitian dengan ukuran sampel kecil hingga menengah. 

Menurut Ghozali dan Latan (2015) menyatakan bahwa PLS-SEM dapat digunakan pada 

penelitian dengan jumlah sampel terbatas dan tidak memerlukan asumsi distribusi data yang 

ketat. Oleh sebab itu, penelitian dengan jumlah responden kurang dari 100 tetap dapat dianalisis 

menggunakan SEM-PLS. 

Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian, teknik pengumpulan data merupakan faktor penting dalam 

keberhasilan penelitian. Metode pengumpulan data merupakan teknik yang dilakukan untuk 

mengumpulkan data. Teknik yang digunakan dalam proses pengumpulan data dalam penelitian 

ini yaitu : 

1. Observasi 

Studi lapangan atau observasi langsung dilokasi penelitian, merupakan metode 

pengumpulan data primer dan pemahaman mendalam tentang permasalahan yang 

diteliti. Pendekatan ini berlandaskan realitas empiris, dimana deskripsi verbal dapat 

digunakan untuk menggambarkan fenomena yang diamati secara cermat, jujur, dan 

akurat, serta diproses melalui proses analisis yang ilmiah yang ketat. Dalam konteks 

penelitian ini, metode ini dapat melibatkan pengumpulan data langsung dilapangan 

untuk memastikan validitas dan autentisitas temuan (Sugiyono, 2013). 

2. Dokumentasi 

Pengumpulan informasi melalui dokumentasi merupakan suatu metode untuk 

memperoleh data yang relevan dengan objek atau fenomena yang diteliti, dengan tujuan 

membangun pemahaman yang komprehensif dan dapat diandalkan dalam konteks 

penelitian ilmiah (Sugiyono, 2013). 

3. Kuisioner  
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Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya (Sugiyono, 2017:142). Data yang diperoleh dalam penelitian ini didapatkan 

langsung dari pengisian kuisioner (angket) yang ditujukan kepada responden.  

Pertanyaan-pertanyaan pada angket tertutup dibuat dengan skala likert dengan 

skor 1-5. Skala likert ini digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2013). Dalam 

analisis kuantitatif untuk mengukur dapat diberi skor yang ditunjukkan pada tabel 

berikut:  

Tabel 1 

Skala Likert 

Pilihan Jawaban Skor 

Sangat Tidak Setuju 1 

Tidak Setuju 2 

Netral 3 

Setuju 4 

Sangat Setuju 5 

Sumber : (Sugiyono, 2017:93) 

Teknik Analisis Data 

Analisis Deskriptif 

 Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara 

mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa 

bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 

2013:147). 

 Analisis deskriptif ini dilakukan untuk menganalisis tanggapan responden yang telah 

dijawab. Dari jumlah skor jawaban responden yang telah diperoleh kemudian disusun kriteria 

penilaian untuk setiap item pernyataan. Untuk menetapkan skror rata-rata maka jumlah jawaban 

kuisioner dibagi jumlah pertanyaan dikalikan jumlah responden. Test Average yang dilakukan 

menggunakan formula (Sugiyono, 2013) : 

 
Penjelasan :  

X : Nilai rata-rata (mean) 

∑Xi : Jumlah jawaban kuisioner 

n : jumlah responden yang menjawab 

 Hasil dari jawaban responden tersebut kemudian diletakkan kerentang skala yang 

mempertimbangkan informasi interval penilaian sebagai berikut (Sugiyono, 2013) : 

I = 
𝑅

𝐾
 

Penjelasan : 

I : Interval 

R : Range (nilai tertinggi-nilai terendah) 

K : jumlah kategori  

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling 

berbasis Partial Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS4. SEM-

PLS dipilih karena metode ini mampu menganalisis hubungan antar variabel laten secara 

simultan melalui model pengukuran dan model struktural. Hair et al., (2017) menyatakan bahwa 

PLS-SEM merupakan pendekatan analisis yang berorientasi pada prediksi dan dapat digunakan 

untuk menguji hubungan kompleks antar variabel dalam penelitian eksploratif maupun 

konfirmatori. Selain itu, metode ini tidak mensyaratkan distribusi data normal dan tetap dapat 
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digunakan pada ukuran sampel relatif kecil. Oleh karena itu, SEM-PLS dinilai sesuai untuk 

penelitian ini yang menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan dengan variabel 

moderasi lingkungan kerja. 

 PLS-SEM membagi model menjadi dua komponen utama yaitu model pengukuran 

(outer model), yang menilai bagaimana indikator mengukur konstruk laten, dan model 

structural (inner model), yaitu menguji hubungan kausal antar-konstruk. Tahapan analisis dalam 

Partial Least Squares Adalah : 

Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

a. Uji Validitas Konvergen 

Validitas konvergen Adalah sebuah konsep dalam pengukuran yang digunakan untuk 

mengukur sejauh mana indikator-indikator mengukur konstruk yang sama (Hair et al., 

2021). Uji validitas konvergen dilakukan dengan mengevaluasi nilai outer loading pada 

masing-masing indikator. Indikator dinyatakan valid jika memiliki nilai outer loading 

sebesar ≥ 0,70, yang menunjukkan bahwa indikator memiliki kontribusi yang kuat 

terhadap konstruk yang diwakilinya. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) 

digunakan untuk memastikan bahwa konstruk mampu menjelaskan sebagian besar varians 

indikatornya. Nilai AVE ≥ 0,50 menunjukkan bahwa lebih dari separuh varians indikator 

dapat dijelaskan oleh konstruk laten, yang berarti konstruk memiliki validitas konvergen 

yang baik (Hair et al., 2019). 

b. Uji Realibilitas Konstruk 

Uji reliabilitas konstruk bertujuan untuk mengukur konsistensi internal antar indikator 

dalam satu konstruk. Dua ukuran reliabilitas yang digunakan adalah Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability (CR). Nilai minimal yang direkomendasikan untuk kedua ukuran 

ini adalah ≥ 0,70. Nilai tersebut menunjukkan bahwa indikator-indikator dalam konstruk 

tersebut memiliki konsistensi pengukuran yang tinggi dan hasilnya stabil. Menurut Hair et 

al (2021), reliabilitas yang tinggi penting untuk memastikan bahwa konstruk yang diukur 

benar-benar konsisten di seluruh item pengukuran yang digunakan dalam penelitian. 

c. Uji Validitas diskriminan 

Uji validitas diskriminan ini  bertujuan untuk mengonfirmasi bahwa indikator suatu 

konstruk memiliki korelasi yang lebih tinggi dengan konstruknya sendiri dibandingkan 

dengan konstruk lain. Hal ini dapat dibuktikan melalui dua pendekatan utama, yaitu 

kriteria Fornell-Larcker dan Cross Loading. Dalam kriteria Fornell-Larcker, akar kuadrat 

dari nilai Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk harus lebih besar daripada 

korelasi antar konstruk lainnya, yang menunjukkan bahwa konstruk tersebut mampu 

menjelaskan varians indikatornya lebih baik daripada hubungan dengan konstruk lain. 

Sementara dalam cross loading, setiap indikator harus memiliki nilai loading tertinggi 

pada konstruk yang diukurnya, sehingga dapat dipastikan bahwa indikator tersebut 

merepresentasikan konstruk yang tepat (Hair et al., 2021). 

 

Analisis Model Struktural (Inner Model) 

a. Koefisien Determinasi (R2) 

Nilai R² menunjukkan seberapa besar variabel independen dapat menjelaskan varians dari 

variabel dependen. Hair et al., (2019) mengklasifikasikan nilai R² sebesar 0,75 sebagai 

substantial (kuat), 0,50 sebagai moderate (sedang), dan 0,25 sebagai weak (lemah). 

Dengan demikian, semakin tinggi nilai R², semakin baik kemampuan model dalam 

menjelaskan fenomena yang diamati. 

b. Effect Size (f2)  

Effect Size digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh suatu konstruk terhadap 

konstruk lainnya dengan menghitung perubahan nilai R² ketika konstruk tersebut dihapus 

dari model. Hair et al., (2019) menjelaskan bahwa nilai f2 diinterpretasikan sebagai berikut 

: f2 < 0,02 menunjukkan efek sangat kecil, 0,02 ≤ f2 < 0,15 efek kecil, 0,15 ≤ f2 < 0,35 efek 
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sedang dan f2 ≥ 0,35 menunjukkan efek besar. 

c. Uji Signifikasi Jalur 

Uji signifikasi jalur dilakukan untuk memeriksa apakah koefisien jalur antar variable laten 

signifikan. Hal ini biasanya dilakukan dengan menggunakan Teknik bootstrapping. Teknik 

ini menghasilkan interval estimasi untuk koefisien jalur dan menguji apakah nilai-nilai 

tersebut signifikan secara statistik. Untuk mennetukan signifikasi jalur, nilai t-statistik 

harus lebih besar dari 1,96 (untuk α = 0.05), atau p-value harus lebih kecil dari 0,05. 

Koefisien Determinasi (R2) : mengukur sejauh mana model structural dapat menjelaskan 

variasi dalam variable dependen. Nilai R2 yang lebih tinggi meunjukkan model yang lebih 

baik. Biasanya, nilai R2 lebih dari 0,10 menunjukkan model yang dapat diterima, meskipun 

ini bergantung pada konteks penelitian. 

d. Uji Moderasi 

Uji moderasi dilakukan untuk mengetahui apakah variabel moderasi (lingkungan kerja) 

berperan dalam menjembatani hubungan antara variabel independen (pelatihan) dan 

variabel dependen (kinerja karyawan). Metode yang digunakan adalah bootstrapping 

indirect effect dalam SmartPLS (Hair et al., 2021). Efek moderasi dianalisis dengan 

membnetuk konstruk interaksi antara variabel independent dan variable moderator. 

Pengaruh moderasi dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. 

Jika hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel moderator memperkuat hubungan antar 

variabel, maka moderasi bersifat memperkuat (strengthening effect). Sebaliknya, jika 

variabel moderator memperlemah hubungan antar variabel, maka moderasi bersifat 

memperlemah (weakning effect). 

 

HASIL DAN  

Variabel Pelatihan  

Variabel Pelatihan memiliki lima indikator dan dari kelima indikator inilah diperoleh 

pernyataan untuk mengukur variabel pelatihan. Pengukuran dilakukan melalui pemberian nilai 

(skor) persepsi responden terhadap aspek yang terdapat pada tiap indikator penelitian. Persepsi 

responden mengenai variabel Pelatihan adalah berdasarkan respons dari 70 responden 

menggunakan skala likert 1 hingga 5. Semua indikator menunjukkan tingakt penerimaan yang 

baik, dengan TCR (Tingkat Capaian Responden) berkisar antara 78,8 % hingga 84,2%, yang 

semuanya termasuk dalam kategori “Sangat Baik” dan “Baik”. 

X.1 yang mengukur indikator Instruktur mencatatkan TCR sebesar 78,8% dalam kategori 

Baik, yang menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa bahwa perusahaan 

menyediakan instruktur yang baik, walaupun terdapat sedikit variasi dalam pendapat 

responden, namun secara umum perusahaan diakui menyediakan instruktur yang baik. X.2 yang 

mengukur indikator Peserta Pelatihan mencatatkan TCR sebesar 84,2% dalam kategori Sangat 

Baik dan berada pada posisi nilai tertinggi, yang menunjukkan bahwa sebagian besar responden 

merasa  bahwa mereka sangat berpartisipasi dalam kegiatan pelatihan yang telah disediakan 

oleh perusahaan.  X.3 yang mengukur indikator Materi Pelatihan mencatatkan TCR sebesar 

80,2% dalam kategori Baik, yang menunjukkan bahwa perusahaan telah menyediakan materi 

pelatihan yang sangat sesuai dengan kebutuhan karyawannya, walaupun terdapat sedikit variasi 

dalam pendapat responden, namun secara umum perusahaan diakui menyediakan materi yang 

sesuai dengan kebutuhan karyawan. X.4 yang mengukur indikator Metode Pelatihan 

mencatatkan TCR sebesar 80,2% dalam kategori Baik, yang menunjukkan bahwa sebagian 

besar responden merasa bahwa metode pelatihan yang digunakan dapat membantu memahami 

materi lebih efektif, walaupun terdapat sedikit variasi dalam pendapat responden, namun secara 

umum perusahaan diakui telah menggunakan metode pelatihan yang efektif. X.5 yang 

mengukur indikator Tujuan Pelatihan mencatatkan TCR sebesar 81% dalam kategori Baik, 

yang berarti menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa bahwa perusahaan telah 

menentukan tujuan pelatihan yang baik, walaupun terdapat sedikit perbedaan dalam pendapat 
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responden, namun secara umum perusahaan diakui oleh responden bahwa telah menentukan 

tujuan pelatihan yang baik. 

Maka berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai rata-rata tanggapan seluruh 

responden sebesar 80,88%, yang termasuk dalam kategori “Baik”. Hal ini mengindikasikan 

bahwa indikator-indikator yang digunakan telah mampu merepresentasikan konstruk penelitian 

secara relevan dan mudah dipahami oleh responden. Namun demikian, temuan penelitian ini 

menunjukkan hasil yang tidak sepenuhnya sejalan dengan pernyataan pada bagian identifikasi 

masalah. Berdasarkan observasi awal, pelatihan yang dilaksanakan belum mendapatkan hasil 

yang cukup baik. Akan tetapi, setelah melakukan penelitian hasil dari penelitian justru 

mengindikasikan bahwa pelatihan yang diselenggarakan memberikan hasil yang baik. 

Perbedaan tersebut dikarenakan adanya kesenjangan antara persepsi observasi awal yang hanya 

mewawancarai 1 karyawan, dan ketika melakukan penelitian dengan seluruh karyawan, peneliti 

mendapatkan hasil pelatihan yang baik pada CV yahyo (produsen bibit kelapa sawit). 

Lingkungan Kerja  

Variabel  Lingkungan Kerja memiliki lima indikator dan dari kelima indikator inilah 

diperoleh pernyataan untuk mengukur variabel pelatihan. Pengukuran dilakukan melalui 

pemberian nilai (skor) persepsi responden terhadap aspek yang terdapat pada tiap indikator 

penelitian. Persepsi responden mengenai variabel Lingkungan Kerja terhadap indikator untuk 

mengukur variabel Lingkungan Kerja pada CV Yahyo (produsen bibit kelapa sawit), 

berdasarkan respons dari 70 responden menggunakan skala likert 1 hingga 5. Semua indikator 

menunjukkan tingkat penerimaan yang baik, dengan TCR (Tingkat Capaian Responden) 

berkisar antara 74,4% hingga 80%, yang semuanya termasuk dalam kategori “Baik”. 

Z1 yang menukur indikator Kualitas Kerja mencatatkan TCR sebesar 80% dalam kategori 

Baik, yang menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan dapat menghasilkan pekerjaan 

dengan mutu yang sesuai standar dari perusahaan. Z2 yang mengukur indikator Kuantitas Kerja 

mencatatkan TCR sebesar 75,6% dalam kategori Baik, yang berarti menunjukkan bahwa 

sebagian besar karyawan dapat mempertahankan produktivitas kerja yang konsisten setiap 

harinya. Z3 yang mengukur indikator Jangka waktu mencatatkan TCR sebesar 74,4% dalam 

kategori Baik, yang berarti menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan CV Yahyo mampu 

mengatur waktu dengan baik sehingga semua pekerjaan selesai sesuai perencanaan yang telah 

ditentukan. Z4 yang mengukur indikator Kehadiran mencatatkan TCR sebesar 78,4% dalam 

kategori Baik, yang menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan hadir sesuai dengan jam 

kerja yang telah ditentukan oleh CV Yahyo (produsen bibit kelapa sawit). Z5 yang mengukur 

indikator Bekerja Sama mencatatkan TCR sebesar 80% dalam kategori Baik, yang berarti 

menunjukkan bahwa karyawan Cv Yahyo dapat bekerja sama denga rekan kerja secara 

harmonis untuk mencapai tujuan tim yang telah ditentukan. 

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai rata-rata tanggapan seluruh responden 

sebesar 77,68%, yang termasuk dalam kategori “Baik. Hal ini mengindikasikan bahwa persepsi 

responden cenderung positif, yang mencerminkan tingkat pemahaman responden terhadap 

indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel tersebut. 

Variabel Kinerja Karyawan  

Variabel  Kinerja Karyawan memiliki lima indikator dan dari kelima indikator inilah 

diperoleh pernyataan untuk mengukur variabel pelatihan. Pengukuran dilakukan melalui 

pemberian nilai (skor) persepsi responden terhadap aspek yang terdapat pada tiap indikator 

penelitian. Persepsi responden mengenai variabel Kinerja Karyawan adalah terhadap indikator 

untuk mengukur variabel Lingkungan Kerja pada CV Yahyo (produsen bibit kelapa sawit), 

berdasarkan respons dari 70 responden menggunakan skala likert 1 hingga 5. Semua indikator 

menunjukkan tingkat penerimaan yang baik, dengan TCR (Tingkat Capaian Responden) 

berkisar antara 75,4% hingga 80,2%, yang semuanya termasuk dalam kategori “Baik”. 

Y1 mengukur indikator Suasana Kerja mencatatkan TCR sebesar 75,4% dalam kategori 

Baik, yang berarti menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa bahwa perusahaan 
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memberikan suasana kerja yang sangat mendukung kenyamanan dalam bekerja. Y2 mengukur 

indikator Tersedianya Fasilitas Kerja mencatatkan TCR sebesar 78,2% dalam kategori Baik, 

yang menunjukkan bahwa sebagian besar responden merasa bahwa perusahaan menyediakan 

fasilitas kerja yang memadai untuk membantu menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Y3 

mengukur indikator Keamanan dan Keselamatan Kerja mencatatkan TCR sebesar 80,2% dalam 

kategori Baik, yang menunjukkan bahwa perusahaan sudah menyediakan sistem keselatan kerja 

yang mendukung dan memadai. Y4 mengukur indikator Hubungan Antar Rekan Kerja 

mencatatkan TCR sebesar 75,6% dalam kategori Baik, yang menunjukkan bahwa sebagian 

besar karyawan CV Yahyo memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja dalam 

pelaksanaan pekerjaan. Y5 mengukur indikator Keadilan dalam Lingkungan Kerja mencatatkan 

TCR sebesar 76,4% dalam kategori Baik, yang menunjukkan bahwa perusahaan ini telah 

memperlakukan karyawan secara adil tanpa membedakan latar belakang. 

Maka berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai rata-rata tanggapan seluruh 

responden sebesar 77,16%, yang termasuk dalam kategori “Baik. Hal ini mengindikasikan 

bahwa indikator-indikator yang digunakan telah mampu merepresentasikan konstruk penelitian 

secara relevan dan mudah dipahami responden. Namun demikian, temuan penelitian ini 

menunjukkan hasil yang tidak sepenuhnya sejalan dengan pernyataan pada bagian identifikasi 

masalah. Pada tahap observasi awal, tingkat kinerja karyawan pada CV Yahyo dinilai masih 

rendah. Akan tetapi, setelah dilakukan penelitian secara menyeluruh, hasil dari penelitian justru 

menunjukkan bahwa tingkat kinerja karyawan berada pada kategori baik. Perbedaan temuan 

tersebut disebabkan oleh keterbatasan observasi awal yang hanya didasarkan wawancara 

dengan satu orang karyawan, sehingga belum merepresentasikan kondisi organisasi secara 

keseluruhan dan ketika melakukan penelitian dengan seluruh karyawan, peneliti mendapatkan 

hasil tingkat kinerja karyawan yang baik pada CV yahyo (produsen bibit kelapa sawit). 

 

Hasil Analisis Statistik 

Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Tahap evaluasi model pengukuran (Outer Model) dilakukan melalui pengujian validitas 

konstruk, yang meliputi validitas konvergen, realibilitas konstruk, dan validitas diskriminan. 

Validitas konstruk diuji dengan memeriksa korelasi antara konstruk dan item pernyataan, serta 

memastikan adanya korelasi yang lemah antara variabel-variabel lainnya. Peneliti 

menggunakan perangkat lunak SmartPLS untuk analisis data. Berikut ini adalah hasil analisis 

Outer Model data yang dilakukan melalui SmartPLS : 

Gambar 1 

Model Struktural 

`  

          Sumber: Diolah Peneliti 2026 
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Uji Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen dilakukan dengan mengevaluasi nilai outer loading pada masing-

masing indikator. Indikator dinyatakan valid jika memiliki nilai outer loading sebesar >0,70, 

yang berarti menunjukkan bahwa indikator memiliki kontribusi yang kuat terhadap konstruk 

yang diwakilinya (Hair et al., 2021). Berikut hasil uji validitas konvergen melalui SmartPLS : 

Tabel 2 

 Nilai Outer Loading 

Variabel Indikator Nilai Loading Keterangan 

Pelatihan (X) X1 0.953 Valid 

X2 0.950 Valid 

X3 0.905 Valid 

X4 0.940 Valid 

X5 0.913 Valid 

Lingkungan Kerja (Z) Z1 0.916 Valid 

Z2 0.758 Valid 

Z3 0.776 Valid 

Z4 0.816 Valid 

Z5 0.925 Valid 

Kinerja Karyawan (Y) Y1 0.923 Valid 

Y2 0.938 Valid 

Y3 0.717 Valid 

Y4 0.759 Valid 

Y5 0.946 Valid 

Sumber: Diolah Peneliti 2026 

Berdasarkan tabel 4.5 diatas, diketahui nilai loading faktor semua indikator dari setiap 

variabel yaitu >0,70 maka dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid. 

 

Uji Realibilitas Konstruk 

Uji ini digunakan untuk mengukur konsistensi internal antar indikator dalam satu 

konstruk. Dua ukuran yang digunakan adalah Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

(CR). Nilai minimal untuk kedua ukuran ini adalah >0,70, nilai tersebut menunjukkan bahwa 

indikator-indikator dalam konstruk tersebut memiliki konsistensi pengukuran yang tinggi dan 

hasilnya stabil (Hair et al., 2021). 

Tabel 3  

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

 

Indikator 

 

Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 

(rho_a) 

Composite 

Reliability 

(rho_c) 

Average 

Variance 

extracted 

(AVE) 

Pelatihan (X) 0.962 0.963 0.971 0.869 

Kinerja Karyawan (Y) 0.910 0.931 0.934 0.743 

Lingkungan Kerja (Z) 0.895 0.906 0.923 0.707 

Sumber: Diolah Peneliti 2026 

 

Tabel diatas menunjukkan hasil pengujian reliabilitas untuk tiga variabel dalam 

penelitian, yaitu Pelatihan (X), Kinerja Karyawan (Y) dan Lingkungan Kerja (Z). Dua ukuran 

reliabilitas yang digunakan adalah Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (CR). untuk 

variabel Pelatihan (X), nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.962 dan Composite Reliability (CR) 

sebesar 0.971 menunjukkan tingkat reliabilitas yang baik, karena keduanya melebihi ambang 
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batas yang umumnya diterima, yaitu 0,70. Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0.910 dan Composite Reliability (CR) sebesar 0.934, yang berarti menunjukkan 

reliabilitas yang sangat baik, jauh diatas ambang batas tersebut. Demikian juga, untuk variabel 

Lingkungan Kerja (Z) memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.895 dan Composite 

Reliability (CR) sebesar 0.923 menunjukkan bahwa pengukuran variabel in reliabel dan 

konsisten. 

 

Uji Validitas Diskriminan 

Uji ini digunakan untuk mengonfirmasi bahwa indikator suatu konstruk memiliki korelasi 

yang lebih tinggi dengan konstruknya sendiri dibandingkan dengan konstruk lain. Hal ini 

dibuktikan melalui Cross Loading. Dalam Cross Loading setiap indikator harus memiliki nilai 

loading tertinggi pada konstruk yang di ukurnya, sehingga dapat dipastikan bahwa indikator 

tersebut merepresentasikan konstruk yang tepat, untuk menguji validitas dari konstruk dapat 

dilihat dari nilai AVE. Jika nilai AVE >0,50 maka model dikatan baik (Hair et al., 2021). 

Tabel 4 

Nilai AVE 

 Pelatihan 

(X) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Lingkungan Kerja 

(Z) 

Pelatihan (X) 0.932 0.931 0.614 

Kinerja Karyawan (Y)  0.862  

Lingkungan Kerja (Z)  0.731 0.841 

Sumber: Diolah Peneliti 2026 

 

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel di atas nilai AVE dari semua variabel berada 

diatas 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel memenuhi standar yang telah 

ditetapkan dan dinyatakan valid. 

 

Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Koefisien Determinasi (R2)  

Nilai R2 menunjukkan seberapa besar variabel independen dapat menjelaskan varians dari 

variabel dependen. Hair et al., (2019) mengklasifikasikan nilai R2 sebesar 0,75 sebagai 

substantial (kuat), 0,50 sebagai moderate (sedang), dan 0,25 sebagai weak (lemah).  

Tabel 5 

 R-square 

Indikator R-square R-square adjusted 

Kinerja Karyawan (Y) 0.909 0.905 

Sumber: Diolah Peneliti 2026 

Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan hasil pengujian R-square dan R-square 

Adjusted untuk variabel Kinerja Karyawan (Y) Untuk Kinerja Karyawan (Y), nilai R-square 

sebesar 0.909 dan nilai R-square Adjusted sebesar 0,905. Berdasarkan teori Hair et al., (2019), 

model dalam penelitian ini, yaitu untuk variabel Lingkungan Kerja (Y) dapat dianggap kuat, 

karena memiliki nilai R-square diatas 0,75.  

 

Effect Size (f2) 

Effect Size (f2) digunakan  untuk mengukur besarnya pengaruh suatu konstruk terhadap 

konstruk lainnya. Hair et al., (2019) menjelaskan bahwa nilai f2 diinterpretasikan sebagai 

berikut : f2 < 0,02 menunjukkan efek sangat kecil, 0,02 ≤ f2 < 0,15 efek kecil, 0,15 ≤ f2 < 0,35 

efek sedang dan f2 ≥ 0,35 menunjukkan efek besar. 
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Tabel 6 

 F-square 

 f-square 

Lingkungan Kerja (Z) → Kinerja karyawan (Y) 0.295 

Lingkungan Kerja (Z) X Pelatihan (X) →Kinerja Karyawan (Y) 0.015 

Pelatihan (X) → Kinerja Karyawan (Y) 4.079 

Sumber: Diolah Peneliti 2026 

 

Tabel  diatas menunjukkan hasil pengujian f-square untuk tiga variabel, yaitu, hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) memiliki 

nilai f2 sebesar 0.295, yang termasuk dalam kategori efek sedang. Selanjutnya, efek interaksi 

Lingkungan Kerja (Z) X Pelatihan (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) mengasilkan nilai f2 

sebesar 0.015, yang dikategorikan sebagai efek sangat kecil, temuan ini menunjukkan bahwa 

peran lingkungan kerja sebagai variabel moderasi hubungan antara pelatihan terhadap kinerja 

karyawan masih tergolong lemah. Sementara itu, pengaruh Pelatihan (X) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) menunjukkan nilai f2 sebesar 4.079, yang termasuk dalam kategori efek besar, 

karena memiliki nilai f2 diatas 0,35. 

 

Uji Signifikasi Jalur 

Uji signifikasi jalur dilakukan untuk memeriksa apakah koefisien jalur antar variabel 

laten signifikan. Pengujian ini menggunakan teknik  Bootstrapping. Untuk menentukan 

signifikan jalur, nilai t-statistik harus lebih besar dari 1,96 atau p-value harus lebih kecil dari 

0,05 (Hair et al., 2019). Hasil uji bootstrapping adalah sebagai berikut : 

Gambar 2 

Model Uji Bootstrapping 

 
    Sumber: Diolah Peneliti 2026 

 

Pengujian pengaruh langsung dilakukan untuk melihat hubungan langsung antara 

variabel X yang dalam konteks ini adalah Pelatihan (X) terhadap variabel Y yang dalam hal ini 

adalah Kinerja Karyawan (Y) dan Variabel Z yaitu Lingkungan Kerja (Z). Hasil pengujian 

adalah sebagai berikut : 
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Tabel 7 

Hasil Uji Pengaruh Langsung 

 Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

 

P values 

Pelatihan (X) → 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

0.781 0.780 0.054 14.512 0.000 

Lingkungan 

Kerja (Z) → 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

0.232 0.229 0.058 3.990 0.000 

Lingkungan 

Kerja (Z) X 

Pelatihan (X) → 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

-0.026 -0.013 0.033 0.775 0.439 

           Sumber: Diolah Peneliti 2026 

 

Berdasarkan tabel  di atas, hipotesis pertama menguji apakah Pelatihan berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil pengujian bootstrapping langsung antara 

Pelatihan dan Kinerja Karyawan menunjukkan nilai path coefficient sebesar 0.781 dengan T-

statistic sebesar 14.512, lebih besar dari 1,96 dan P-value sebesar 0.000, yang lebih kecil dari 

0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan, sehingga hipotesis pertama diterima. 

Hipotesis kedua menguji apakah Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. Hasil pengujian menunjukkan path coefficient 0.232 dengan T-statistic 

3.990, lebih besar dari T-tabel 1,96 dan P-value 0.000, yang lebih kecil dari 0,05. Ini 

menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, 

sehingga hipotesis kedua diterima. 

Hipotesis ketiga menguji apakah Lingkungan Kerja memoderasi variabel Pelatihan 

terhadap Kinerja Karyawan. Hasil pengujian bootstrapping langsung menunjukkan hasil nilai 

path coefficient sebesar -0.026 dengan T-statistic 0.775, lebih kecil dari 1,96 dan P-value 

sebesar 0.439, yang lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa  Lingkungan Kerja 

memperlemah  hubungan antara Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 

Tahap ini membahas secara mendalam hubungan antara Pelatihan dengan Kinerja 

Karyawan. Pembahasan diawali dengan interpretasi hasil penelitian mengenai sejauh mana 

program pelatihan yang dilaksanakan perusahaan mampu meningkatkan kompetensi, 

keterampilan, dan pengetahuan karyawan sehingga mampu melaksanakan pekerjaan secara 

lebih efektif dan efisien. Pelatihan yang dirancang dengan baik diharapkan mampu 

meningkatkan profesionalisme dan sikap positif karyawan terhadap pekerjaanya. Pada bagian 

ini juga dibahas keterkaitan antara temuan penelitian dengan teori dan konsep pelatihan yang 

telah dijelaskan pada tinjauan pustaka. Menurut Rahman et al., (2023) pelatihan berpengaruh 

dalam meningkatkan kinerja karyawan. Semakin sering pelatihan, maka akan semakin tinggi 

pula tingkat kinerja karyawan. Pelatihan merupakan salah satu upaya yang dapat dilakukan 

perusahaaan dalam meningkatkan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan yang artinya H1 diterima. Hal ini dibuktikan dari nilai T-statistic sebesar 
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14.512 >1,96 dan nilai P-values 0.000 <0,05. Pengaruh signifikan ini sejalan dengan hasil 

penelitian sebelumnya yaitu Yuli Aisyah Iskandar & Harris Pinagaran Nasution, (2025) yang 

menyatakan bahwa pelatihan secara individual atau parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian 

Nassazi, (2013) yang mengatakan bahwa pelatihan telah terbukti menghasilkan peningkatan 

kinerja bagi karyawan maupun bagi organisasi dengan secara positif memengaruhi kinerja 

karyawan melalui pengembangan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, kompetensi, dan 

perilaku karyawan. 

Pengaruh lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Tahap ini membahas secara komprehensif hubungan antara Lingkungan Kerja dengan 

Kinerja Karyawan. Pembahasan ini diawali dengan analisis penelitian yang menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja yang kondusif mampu meningkatkan kinerja karyawan melalui 

penyediaan fasilitas kerja yang memadai, suasana kerja, kemanan dan keselamatan kerja, 

hubungan antar rekan kerja dan keadilan dalam lingkungan kerja. Lingkugan Kerja yang baik 

dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih fokus, aman, dan bertanggung jawab dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Menurut Joni & Hikmah, (2022) lingkungan kerja adalah 

komponen yang sangat penting ketika karyawan melakukan aktivitas pekerjaan. Dengan 

memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang yang mampu 

memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kinerja karyawan 

dalam bekerja. 

Hasil analisis dengan menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) pada 

penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan yang artinya H2 diterima. Hal ini dibuktikan dari nilai T-statistic 3.990 > 

1,96 dan nilai P-value 0.000 < 0,05. Pengaruh signifikan ini sejalan dengan hasil penelitian 

sebelumnya yaitu Oktarendah & Putri, (2023) yang mengungkapkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik lingkungan 

kerja maka akan semakin meningkat kinerja pegawainya. Selanjutnya, hasil penelitian ini juga 

sejalan dengan hasil penelitian oleh Estiana et al., (2023) Berdasarkan uji F, hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan PT Horiguchi Engineering Indonesia. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Memoderasi Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 

Tahap ini membahas secara komprehensif hubungan antara Pelatihan terhadap Kinerja 

karyawan melalui Lingkungan Kerja sebagai variabel moderasi. Pembahasan diawali dengan 

analisis hasil penelitian yang mengevaluasi bagaimana pelaksanaan pelatihan yang 

diselenggarakan perusahaan mampu meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja 

karyawan, yang selanjutnya berpengaruh terhadap terciptanya lingkungan kerja yang lebih 

kondusif. Lingkungan Kerja yang terbentuk dari hasil pelatihan tersebut kemudian berdampak 

pada peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan. Dalam tahap ini juga dikaji antara 

temuan empiris dengan teori-teori yang menjelaskan bahwa pelatihan berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan dan membentuk lingkungan kerja yang mendukung, sehingga 

lingkungan kerja ini menjadi mediasi yang memperkuat hubungan antara pelatihan dan kinerja 

karyawan. Bachtiar et al., (2021) mendukung peran pelatihan dan lingkungan kerja dalam 

meningkatkan kinerja, disebuah perusahaan perkebunan penelitian menunjukkan bahwa 

pelatihan kerja bersama dengan lingkungan kerja dan kompensasi dapat berkontribusi terhadap 

efektivitas karyawan. 

Hasil analisis dengan menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) pada 

penelitian ini menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja memperlemah hubungan antara 

pelatihan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dari Pengaruh Uji Langsung dengan 

nilai T-statistic 0.775 < 1,96 dan nilai P-value 0.439 > 0,05. Hasil Penelitian ini sejalan dengan 

hasil penelitian  Sunaryo et al., (2023), hasil yang didapatkan pada pengujian yang telah 

dilakukan menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh moderating lingkungan kerja terhadap 
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pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan yang dapat dilihat dari T statistik 1,260 < 

1,96 dan juga dari p value yang senilai 0,208 > 0,05 dengan hasil yang ditampilkan menjelasan 

bahwa tidak adanya pengaruh moderating lingkungan kerja terhadap pengaruh pelatihan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Pusat Medan.  

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa lingkungan kerja pada karyawan CV Yahyo 

berada dalam kategori baik. Namun, hasil analisis SEM-PLS menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja justru memperlemah hubungan antara pelatihan dan kinerja karyawan. Perbedaan hasil 

ini dapat terjadi karena analisis deskriptif hanya menggambarkan persepsi responden terhadap 

kondisi lingkungan kerja, sedangkan analisis SEM-PLS menganalisis hubungan antar variabel 

dalam model penelitian. Dalam kondisi lingkungan kerja yang sudah baik, karyawan dapat 

bekerja secara optimal tanpa terlalu bergantung pada pelatihan yang diberikan. Menurut Noe 

(2020), efektivitas pelatihan sangat dipengaruhi oleh transfer of training, yaitu sejauh mana 

keterampilan yang diperoleh dalam pelatihan dapat diterapkan dalam pekerjaan. Ketika 

lingkungan kerja sudah cukup kondusif, karyawan dapat bekerja secara efektif meskipun tanpa 

peningkatan pelatihan yang signifikan, sehingga hubungan antara pelatihan dan kinerja menjadi 

lebih lemah. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengolahan dan analisis data mengenai “Pengaruh Pelatihan Terhadap 

Kinerja Karyawan Dimoderasi Oleh Lingkungan Kerja Pada CV Yahyo (Produsen Bibit Kelapa 

Sawit), maka peneliti dapat menarik kesimpulan sebagai berikut :  

1. Pelatihan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

CV Yahyo (Produsen Bibit Kelapa Sawit). Semakin baik dan terencana program 

pelatihan yang diberikan oleh perusahaan, semakin meningkatnya kinerja karyawan 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini menunjukkan bahwa 

pelatihan yang efektif tidak hanya meningkatkan pengetahuan dan keterampilan kerja 

karyawan, tetapi juga mendorong peningkatan kualitas kerja, produktivitas dan 

ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada CV Yahyo (Produsen Bibit Kelapa Sawit). Lingkungan kerja yang 

kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya. Dengan demikian, peningkatan kualitas lingkungan kerja akan 

diikuti oleh peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

3. Lingkungan kerja terbukti memperlemah pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan cenderung bersifat langsung. 
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