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1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) berkaitan dengan sumber daya yang merujuk pada tenaga
kerja atau pegawai yang bekerja di dalam organisasi atau perusahaan (Dwi & Dihan, 2024).
Faktor keberlanjutan dari suatu organisasi adalah dengan pengelolaan sumber daya yang
harus selalu diperhatikan dan berjalan baiknya suatu bisnis diperlukan adanya pengendalian
terhadap sumber daya manusia. Manajemen SDM seharusnya menyajikan karyawan yang
memiliki integritas dan daya tampung untuk menjalankan tugas dan tanggung jawab sesuai
dengan tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi (Wahyuni & Budiono, 2022). Hal ini
menggambarkan bahwa sumber daya manusia sebagai perencana, pelaku, dan penentu
untuk memenuhi tujuan dari suatu organisasi (Wea, 2023).

Dalam suatu organisasi di era revolusi industri 4.0 dan persaingan bisnis yang semakin
tinggi, organisasi dituntut untuk terus meningkatkan daya saing. Salah satu faktor utama yang
sangat menentukan keberhasilan organisasi adalah kinerja karyawan (Irawan, 2016). Kinerja
karyawan mengacu pada kualitas dan kuantitas pekerjaan yang diselesaikan oleh seorang
karyawan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan, mengingat peningkatan
kinerja karyawan menjadi kunci utama keberlanjutan organisasi di tengah dinamika
persaingan bisnis yang sangat tinggi saat ini (Aswin et al., 2025).

Kinerja dapat dianggap sebagai elemen kunci bagi suatu entitas karena hubungannya yang
erat dengan rutinitas operasional dalam menjalankan suatu bisnis. Perlunya penempatan
posisi karyawan sesuai dengan skill individunya, dengan lingkungan kerja yang nyaman
diciptakan adalah suatu permasalahan kinerja perusahaan agar karyawan di dalamnya
bekerja secara optimal (Kelly & Suhardi, 2022). Permasalahan yang ditemukan dari beberapa
penelitian terkini menunjukkan adanya tren penurunan kinerja karyawan seperti karyawan
kurang mampu dalam menyelesaikan tugasnya tepat waktu sesuai dengan perintah atasan,
kurangnya ketelitian dalam pekerjaan, dan kurangnya kecepatan respon dalam memahami
instruksi merupakan beberapa masalah kinerja yang terjadi saat ini (Pandera & Ali, 2021).
Akan tetapi, untuk mengatasi permasalahan dan menghasilkan kinerja yang tinggi dan sesuai
dengan harapan pada seorang karyawan bukan hal yang mudah karena terdapat beberapa
faktor yang mempengaruhi seperti lingkungan kerja dan kompetensi (Yolanda et al., 2023).

Kompetensi merupakan suatu yang dapat diartikan sebagai kemampuan, keterampilan,
pengetahuan dan karakteristik pegawai dalam melaksanakan setiap pekerjaan secara efektif,
bertanggung jawab dan professional (Santoso et al., 2016). Kompetensi juga hal yang sangat
penting dan harus dimiliki oleh seorang pegawai agar mampu menyelesaikan dan
melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan kpada individu tersebut
(Kurniawati, 2020). Dalam hal ini (Parashakti et al., 2020) mengemukakan bahwa
pengembangan kompetensi pegawai tidak dapat terbentuk secara otomatis. Kompetensi
harus dikembangkan sejalan dengan perkembangan bisnis agar dapat mendukung
tercapainya tujuan bersama. Maka dari hal tersebut dapat disimpulkan perlu adanya
kerjasama yang baik antara pihak perusahaan dan karyawan untuk mencapai kinerja yang
diinginkan baik kinerja karyawan itu sendiri maupun kinerja perusahaan.

Karyawan yang memiliki kompetensi tinggi cenderung mampu
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, berinovasi, serta memberikan kontribusi positif
bagi organisasi. Sebaliknya, kurangnya kompetensi dapat menyebabkan rendahnya
produktivitas, meningkatnya kesalahan kerja, dan turunnya kualitas hasil kerja (Setiawan et
al., 2022). Berdasarkan pemaparan diatas maka dapat disimpulkan bahwa pencapaian kerja



berhubungan dengan kompetensi yang merupakan karakteristik dari individu seseorang,
dimana karakteristik ini dapat dilihat dalam bentuk gaya bertindak, berperilaku, dan berpikir
(Hartati et al., 2020). Menurut (Adhisty et al., 2023) faktor lain yang diduga mempengaruhi
kinerja karyawan adalah lingkungan kerja.

Lingkungan kerja di perusahaan menjadi elemen krusial yang wajib dikelola dengan baik
oleh pihak manajemen. Kinerja karyawan juga dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja
karena manusia dapat menyelesaikan tugasnya dengan benar jika kondisi yang tepat tersedia,
yang mengarah pada hasil terbaik (Nyoman et al., 2023). Lingkungan kerja berpotensi
menciptakan hubungan kerja di antara seluruh orang yang berada di tempat kerja. Oleh
karena itu (Martha & Pramusinto, 2015) menjelaskan perlunya lingkungan kerja yang baik dan
kondusif agar karyawan merasa betah berada di ruangan dan merasa senang, serta
bersemangat dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sehingga akan tercipta
kepuasan kerja, dan dari kepuasan kerja karyawan tersebut maka kinerja karyawan pun akan
meningkat.

Lingkungan kerja dapat dibedakan menjadi dua yaitu, fisik dan non fisik. Lingkungan kerja
fisik meliputi segala kondisi fisik di dalam dan sekitar tempat kerja yang secara langsung
maupun tidak langsung mempengaruhi karyawan, sebagai contoh peralatan dan fasilitas
kerja, desain dan tata letak ruang, kondisi fisik ruangan, keamanan dan keselamatan kerja,
dan sebagainya. Sedangkan lingkungan kerja non fisik meliputi segala situasi yang
berhubungan dengan hubungan kerja, seperti budaya organisasi, hubungan dengan atasan,
hubungan antar karyawan, dan hubungan dengan bawahan (Usman, 2021). Jadi pada
hakikatnya suasana pada suatu perusahaan harus positif karena lingkungan kerja yang positif
dapat menimbulkan semangat dan moral karyawan yang positif, sehingga mereka dapat lebih
termotivasi dalam bekerja, sebaliknya jika lingkungan kerja yang tidak memuaskan dapat
menurunkan moral dan akhirnya menurunkan produktivitas kerja (Dharmanegara et al.,
2016).

Di samping dari kedua variabel yang diduga mempengaruhi kinerja karyawan, pelatihan
juga menjadi aspek penting yang semakin mendapat perhatian dalam manajemen sumber
daya manusia (Andara & Rozi, 2025). Pelatihan ini dirancang untuk kebutuhan para karyawan
dan berfungsi membantu mengasah keterampilan dan kemampuan secara spesifik untuk
keberhasilan dalam mengerjakan tugas dan tanggung jawab (Pratama & Kudus, 2018).
Organisasi berusaha memberikan pelatihan kepada para karyawannya agar mereka bisa
bekerja dengan penuh profesionalisme, semangat, dan dedikasi tinggi. Dengan begitu, kinerja
individu pun meningkat, yang selanjutnya akan berdampak positif pada kinerja tim atau
bagian. Ketika bagian atau tim tersebut mampu bekerja dengan baik, maka keseluruhan
kinerja organisasi juga akan ikut meningkat (Ubaidillah et al., 2023). Karyawan yang mengikuti
pelatihan cenderung menunjukkan peningkatan kepercayaan diri, efektivitas kerja, dan
kemampuan pemecahan masalah (Tarigan et al., 2021).

1.2. Tinjauan Pustaka
Kompetensi Karyawan

Kompetensi menurut Spencer & Spencer adalah “an underlying characteristic of an
individual that is causally related to criterion-referenced effective and/or superior
performance in a job or situation”, yaitu karakteristik dasar individu yang memengaruhi cara
berpikir dan bertindak secara konsisten serta relatif bertahan lama. Sejalan dengan itu,
Moeheriono menyatakan bahwa kompetensi merupakan karakteristik mendalam yang



berpengaruh langsung terhadap efektivitas kerja dan pencapaian standar kinerja. Kompetensi
juga menjadi dasar pengembangan SDM dalam organisasi karena berkontribusi terhadap
kinerja karyawan dan kekuatan organisasi (Salman et al., 2020). Selain itu, kompetensi yang
diperoleh melalui pendidikan dan pelatihan terbukti meningkatkan kinerja (Sumerli et al.,
2020; Wijayanti & Sari, 2023). Secara umum, kompetensi mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan perilaku yang menentukan keberhasilan individu dalam bekerja (Hajiali et
al., 2022).

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi produktivitas
dan kesejahteraan karyawan, yaitu seluruh kondisi fisik maupun nonfisik di tempat kerja yang
memengaruhi kenyamanan, motivasi, dan kinerja dalam melaksanakan tugas (Kusumastuti et
al., 2019; Afandi, 2018). Lingkungan kerja mencakup berbagai aspek seperti air conditioner
(AC), pencahayaan, warna ruangan, udara, dan suara yang secara langsung maupun tidak
langsung membentuk kenyamanan kerja; misalnya pencahayaan yang cukup dapat
meningkatkan efisiensi dan mengurangi kesalahan, warna ruangan berpengaruh pada kondisi
psikologis, udara yang nyaman menjaga konsentrasi, serta pengendalian kebisingan
mendukung fokus kerja. Selain itu, lingkungan kerja juga mencakup seluruh elemen di sekitar
karyawan yang memengaruhi pelaksanaan tugas sehari-hari (Havaei et al., 2020). Dengan
demikian, lingkungan kerja yang dirancang dengan baik dapat meningkatkan kinerja dan
motivasi karyawan, sedangkan kondisi yang kurang mendukung dapat menurunkan semangat
kerja dan produktivitas (Badrianto, Y., 2019).

Pelatihan

Menurut Domes 2003 dalam (Susanto, 2022) Pelatihan merupakan proses terencana untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan agar mampu
melaksanakan pekerjaan secara lebih efektif . (Parashakti & Noviyanti, 2021) menjelaskan
bahwa pelatihan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mempelajari
keterampilan baru, meningkatkan kualitas kerja, dan memahami prosedur kerja terbaru.
Pelatihan ini dapat berupa pelatihan teknis (operasional, penggunaan mesin, prosedur
produksi) maupun pelatihan soft skill (komunikasi, pemecahan masalah, kerjasama tim.
Dalam konteks industri manufaktur seperti PT. Sami Surya Indah Plastik (SSl), pelatihan teknis
sangat penting untuk memastikan karyawan mampu mengoperasikan mesin, memahami
standar keselamatan kerja, serta menghasilkan produk sesuai prosedur. Sedangkan pelatihan
soft skill meningkatkan koordinasi, responsivitas, dan kesadaran kerja.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan rangkaian aktivitas yang melibatkan berbagai komponen
dalam suatu sistem kerja untuk menghasilkan output yang bermakna (Nabawi, 2019). Konsep
ini mencakup seluruh proses yang dijalankan karyawan dalam melaksanakan tugasnya, mulai
dari perencanaan, pelaksanaan, hingga evaluasi hasil, yang saling berkaitan untuk mencapai
tujuan organisasi. Kinerja juga mencerminkan capaian individu maupun tim dalam organisasi
sesuai peran dan tanggung jawab yang diemban guna mewujudkan visi bersama (Audenaert
et al., 2019), sehingga tidak hanya berfokus pada hasil akhir, tetapi juga pada kontribusi dan
pemahaman karyawan terhadap posisinya dalam struktur organisasi. Selain itu, kinerja
karyawan menggambarkan pelaksanaan tugas berdasarkan standar yang telah ditetapkan
melalui evaluasi terstruktur (Andayani & Tirtayasa, 2019), termasuk kemampuan mengelola



waktu, menentukan prioritas, menyelesaikan tantangan, serta beradaptasi dengan
perubahan lingkungan kerja.

Pengembangan Hipotesis
Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Kompetensi merupakan kapasitas individu dalam mencapai standar prestasi yang optimal
pada lingkungan profesional, mencakup kemahiran seseorang untuk mentransformasi serta
menerapkan keahlian dan wawasan yang dimilikinya ke dalam konteks situasi yang berbeda
guna memaksimalkan keuntungan yang telah disepakati bersama (Hutapea & Thoha, 2018).
Studi yang dijalankan (Sabuhari et al., 2020) terhadap karyawan PT Pos Indonesia
membuktikan adanya korelasi yang sangat kuat dan bermakna antara kompetensi dan kinerja
karyawan , dimana hasil analisis menunjukkan t- statistik mencapai 7,914 dengan p-value
0,000. Hasil riset tersebut menegaskan bahwa peningkatan level kompetensi yang dikuasai
pekerja berbanding lurus dengan kualitas kinerja yang dihasilkannya.

Hi: Diduga Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja didefinisikan sebagai totalitas kondisi fisik, psikologis, dan sosial yang
mempengaruhi bagaimana karyawan melaksanakan tugasnya (Robbins & Judge, 2019).
(Kharisma & Rosia, 2022) dalam penelitiannya pada Bank BPRS Bina Finansia Semarang
menemukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan p- value 0,036 < 0,05 dan magnitude pengaruh sebesar 0,425.
Temuan ini mengkonfirmasi bahwa kondisi lingkungan kerja yang kondusif akan mendorong
peningkatan kinerja karyawan.

Hz: Diduga lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan karyawan merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja organisasi.
Azizah, (2020) dalam penelitianya mengungkapkan bahwa pelatihan dirancang untuk
meningkatkan kompetensi karyawan, sehingga dihipotesiskan bahwa pelatihan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa peningkatan pelatihan kerja berkorelasi dengan perbaikan kinerja
secara parsial maupun simultan dengan variabel lain. Hipotesis formal: H;: Pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (B >0, p < 0,05).

Hs: Diduga pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang berlandaskan pada pendekatan
positivistik untuk menguji hipotesis melalui data numerik yang dianalisis secara statistik.
Variabel yang digunakan terdiri dari kompetensi, lingkungan kerja, dan pelatihan sebagai
variabel independen, serta kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Kompetensi
mencakup karakteristik individu seperti pengetahuan, keterampilan, sikap, pengalaman, dan
inisiatif; lingkungan kerja meliputi kondisi fisik, fasilitas, hubungan kerja, kebijakan
perusahaan, dan keamanan; pelatihan mencakup materi, metode, instruktur, peserta, serta
sarana prasarana; sedangkan kinerja karyawan diukur dari kualitas, kuantitas, ketepatan



waktu, efektivitas, dan kemandirian. Data yang digunakan terdiri dari data primer yang
diperoleh melalui kuesioner Google Forms dengan skala Likert lima tingkat, serta data
sekunder sebagai pendukung. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT. Sami Surya
Indah Plastik dengan teknik pengambilan sampel simple random sampling dan jumlah
responden minimal 100 orang berdasarkan ketentuan ukuran sampel untuk analisis regresi.
Analisis data dilakukan secara deskriptif dan inferensial menggunakan regresi linier berganda,
dengan pengujian instrumen melalui uji validitas dan reliabilitas, serta pengujian asumsi klasik
yang meliputi normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Kelayakan model
dianalisis menggunakan uji F, koefisien determinasi, dan uji t pada tingkat signifikansi 5%
untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap kinerja karyawan
(Sugiyono, 2018).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, lingkungan kerja, dan
pelatihan terhadap kinerja karyawan di PT. Sami Surya Indah Plastik. Dalam pelaksanaannya,
penelitian ini melibatkan 112 responden. Berdasarkan hasil seleksi data, seluruh responden
tersebut dinyatakan memenubhi kriteria penelitian sehingga data yang diperoleh layak untuk
dianalisis lebih lanjut. Karakteristik responden dalam penelitian ini mencakup jenis kelamin,
pendapatan, lama bekerja, dan pendidikan terakhir yang disajikan dalam satu tabel 1 berikut.

Tabel 1. Karakteristik Responden Penelitian

Karakteristik Kategori Jumlah Persentase

Jenis Kelamin Laki-laki 70 62,5%
Perempuan 42 37,5%

Total 112 100%

Pendapatan Rp 1.000.000 — Rp 3.000.000 86 76%
Rp 3.000.000 — Rp 5.000.000 13 12%

Rp 5.000.000 13 12%

Total 112 100%

Lama Bekerja <1 Tahun 61 54%
> 1 Tahun 51 46%
Total 112 100%

Pendidikan Terakhir SMA/Sederajat 76 68%
D1/D2/D3 32 29%

$1/52/S3 4 3%
Total 112 100%

Sumber: SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa responden penelitian sebanyak 112
orang didominasi oleh laki-laki (62,5%), dengan mayoritas berpendapatan Rp 1.000.000-Rp
3.000.000 (76%), memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun (54%), serta berpendidikan terakhir
SMA/sederajat (68%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT. Sami Surya
Indah Plastik berada pada kelompok tenaga kerja dengan tingkat pendidikan menengah, masa
kerja relatif baru, dan dominasi pendapatan pada kategori rendah, yang menggambarkan
karakteristik umum tenaga kerja operasional di perusahaan tersebut.

Hasil Analisis

Uji Outer Model



Outer model (model pengukuran) digunakan untuk menguji hubungan antara konstruk
laten dengan indikator-indikator pembentuknya. Dalam penelitian ini terdapat empat
konstruk laten, yaitu Kompetensi (K), Lingkungan Kerja (LK), Pelatihan (P), dan Kinerja
Karyawan (KK). Outer model terlihat pada gambar 1 berikut :

LK2 LK3 LK4 LK5

N TS

0764 0713 0689 0796 (793

P1

K2 0795 0772 P2
0769 0.79

K3 *—0726 Lingkungan Kerja 0875—»  P3
0.746 0372 0813

K4 0.791 0.849 P4

Kompetensi 0448 0.075 Pelatihan

K5 P5

ngrja Karyawan
0835 0822 g7s5 0835 0767

\

KK1 KK2 KK3 KK4 KK5

Gambar 1. Outer Model
Sumber: SmartPLS 4, 2026
Uji Validitas Konvergen

Validitas konvergen bertujuan untuk mengukur sejauh mana indikator-indikator dalam
satu konstruk memiliki tingkat korelasi yang tinggi. Suatu indikator dinyatakan memenuhi
validitas konvergen apabila memiliki nilai outer loading lebih besar dari 0,70. Hasil pengujian
validitas konvergen ditampilkan pada Tabel 2 berikut.

Tabel 2. Validitas Konvergen

Variabel Indikator Outer Loading
Kompetensi K1 0.795
K2 0.769
K3 0.726
K4 0.746
K5 0.791
Kinerja Karyawan KK1 0.835
KK2 0.822
KK3 0.785
KK4 0.835
KK5 0.761
Lingkungan Kerja LK1 0.764
LK2 0.713
LK3 0.689
LK4 0.796
LK5 0.793
Pelatihan P1 0.772
P2 0.796
P3 0.875
P4 0.813
P5 0.849

Sumber: SmartPLS 4, 2026



Uji validitas konvergen dapat dilihat dari nilai outer loading factor, jika nilai outer loading
factor > 0,70 maka item pernyataan dinyatakan valid, namun jika outer loading factor > 0,60
masih dapat diterima. Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai loading factor tidak
semua item pernyataan > 0,70, ada item yang memiliki nilai loading factor > 0,60. Maka, dapat
disimpulkan bahwa semua item pernyataan dinyatakan valid konvergen.

Uji Diskriminan

Menilai validitas diskriminan yaitu dengan melihat nilai cross loading factor dari masing-
masing indikator terhadap konstruknya lebih besar dibandingkan dengan konstruk-konstruk
lain. Sehingga dapat dikatakan valid secara validitas diskriminan. Berikut nilai cross loading
factor dari masing-masing variabel penelitian. Hasil uji discriminant validity menggunakan
nilai cross loading ditampilkan pada Tabel 3 berikut.

Tabel 3. Uji Diskriminan

Kompetensi Kinerja Karyawan Lingkungan Kerja Pelatihan
K1 0.795 0.532 0.288 0.399
K2 0.769 0.407 0.299 0.553
K3 0.726 0.477 0.301 0.394
K4 0.746 0.459 0.197 0.468
K5 0.791 0.514 0.292 0.606
KK1 0.500 0.835 0.544 0.450
KK2 0.541 0.822 0.527 0.448
KK3 0.506 0.785 0.431 0.427
KK4 0.498 0.835 0.453 0.410
KK5 0.497 0.761 0.322 0.449
LK1 0.285 0.353 0.764 0.430
LK2 0.232 0.385 0.713 0.488
LK3 0.286 0.492 0.689 0.188
LK4 0.273 0.427 0.796 0.339
LK5 0.271 0.452 0.793 0.453
P1 0.435 0.277 0.403 0.772
P2 0.535 0.327 0.417 0.796
P3 0.494 0.525 0.439 0.875
P4 0.586 0.504 0.320 0.813
P5 0.523 0.484 0.470 0.849

Sumber: SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan Tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai cross loading factor dari masing-
masing indikator terhadap konstruk yang diukurnya lebih besar dibandingkan dengan nilai
cross loading terhadap konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki
kemampuan yang baik dalam merepresentasikan konstruknya masing-masing serta mampu
membedakan diri dari konstruk lain dalam model penelitian. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa seluruh indikator telah memenuhi kriteria discriminant validity atau
validitas diskriminan.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi internal dari indikator dalam suatu
konstruk. Suatu variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai Composite Reliability > 0,7
dan Cronbach Alpha > 0,7. Hasil uji reliabilitas setiap variabel penelitian ditampilkan pada
Tabel 4 berikut.



Tabel 4. Uji Reliabilitas

Composite Composite .
reliability reliability Average variance Keterangan
extracted (AVE)
(rho_a) (rho_c)
Kinerja Karyawan 0.871 0.904 0.653 Reliabel
Kompetensi 0.827 0.876 0.586 Reliabel
Lingkungan Kerja 0.810 0.867 0.566 Reliabel
Pelatihan 0.907 0.912 0.675 Reliabel

Sumber: SmartPLS 4, 2026

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability semua variabel > 0,70, maka semua
variabel sudah reliabel.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF).
Multikolinieritas dapat dideteksi dengan nilai cut off yang menunjukkan nilai tolerance > 0,1
atau sama dengan nilai VIF < 5. Di bawah ini adalah nilai VIF yang ada dalam penelitian ini.
Pengujian multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya korelasi yang
tinggi antarvariabel independen dalam model penelitian. Hasil pengujian tersebut disajikan
pada Tabel 5 berikut.

Tabel 5. Uji Multikolinearitas
Kinerja Karyawan

Kinerja Karyawan

Kompetensi 1.663
Lingkungan Kerja 1.331
Pelatihan 1.915

Sumber: SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan tabel diatas diperoleh nilai VIF seluruh indikator di bawah 5,0, membuktikan
tidak adanya masalah multikolinearitas.

Uji Inner Model

Pada penelitian ini akan dijelaskan mengenai hasil R-square, F-square uji path coefficient
atau uji hipotesis. Inner model terlihat pada gambar 2 berikut
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Gambar 2. Inner model

Sumber: SmartPLS 4, 2026



Inner model digunakan untuk menguji pengaruh antara satu variabel laten dengan variabel
laten lainnya. Pengujian inner model dapat dilakukan dengan tiga analisis yaitu mengukur nilai
R? (R-square), F-Square, dan koefisien path.

R-square

R-Square (R?) digunakan untuk mengukur kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen pada model penelitian. Nilai RZ menunjukkan seberapa besar
variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen yang digunakan dalam
penelitian. Nilai R? sebesar 0,75 dikategorikan kuat, 0,50 moderat, dan 0,25 lemah. Hasil
analisis koefisien determinasi (R-square) disajikan pada Tabel 6 berikut.

Tabel 6. R-square
R-square R-square adjusted
Kinerja Karyawan 0.534 0.519
Sumber: SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan tabel tersebut diperoleh nilai R-square 0,534 menunjukkan model lemah dan
nilai R-square adjusted variabel kinerja karyawan sebesar 0,534, hal tersebut menandakan
bahwa variabel kompetensi, lingkungan kerja, dan pelatihan mampu menjelaskan variabel
kinerja karyawan sebesar 53,4%. Maka dapat disimpulkan bahwa model dianggap moderate.
Artinya sebesar 53,4% variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel kompetensi,
lingkungan kerja, dan pelatihan, sedangkan sisanya 46,7% dipengaruhi oleh faktor lain diluar
model.

F-square

F-Square (f?) digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen dalam model struktural. Nilai f2 menunjukkan
kontribusi suatu variabel eksogen terhadap model penelitian. Nilai > sebesar 0,02
menunjukkan pengaruh kecil, 0,15 pengaruh moderate, dan 0,35 pengaruh besar. Nilai effect
size (f-square) dari masing-masing variabel independen terhadap kinerja karyawan
ditampilkan pada Tabel 7 berikut.

Tabel 7. F-square

Kinerja Karyawan

Kinerja Karyawan

Kompetensi 0.259
Lingkungan Kerja 0.223
Pelatihan 0.006

Sumber: SmartPLS 4, 2026

Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,259 yang menunjukkan
kategori moderate, sedangkan pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar
0,223 juga termasuk kategori moderate. Sementara itu, pengaruh pelatihan terhadap kinerja
karyawan sebesar 0,006 tergolong sangat lemah. Secara keseluruhan, kompetensi dan
lingkungan kerja memiliki kontribusi yang relatif lebih kuat dibandingkan pelatihan dalam
memengaruhi kinerja karyawan.

Uji hipotesis (path coefficient)

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai t-statistics dan p-
values. Kriteria pengambilan keputusan adalah pada table 8 sebagai berikut:



Tabel 8. Uji Signifikansi
Original T statistics

sample (0) (Jo/sToev|) | values
Kompetensi -> Kinerja Karyawan 0.448 3.207 0.001
Lingkungan Kerja -> Kinerja Karyawan 0.372 3.062 0.002
Pelatihan -> Kinerja Karyawan 0.075 0.639 0.523

Sumber: SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, variabel kompetensi menunjukkan pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t-statistic 3,207 > 1,96 dan P-value
0,001 < 0,05, sehingga Hipotesis 1 diterima dan terbukti. Selanjutnya, variabel lingkungan
kerja juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t-statistic 3,067 >
1,96 dan P-value 0,002 < 0,05, sehingga Hipotesis 2 diterima; namun arah pengaruh yang
ditunjukkan adalah negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, variabel
pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t-statistic
0,639 < 1,96 dan P-value 0,523 > 0,05, sehingga Hipotesis 3 ditolak. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa hanya kompetensi dan lingkungan kerja yang memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan pelatihan tidak berpengaruh dalam model
penelitian ini.

Pembahasan
Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan

Dari hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa hasil t-statistic t-statistic 3,207 > t-tabel
(1,96) dan nilai P-value yang dimiliki sebesar 0,001 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan dapat dijelaskan bahwa semakin tinggi kompetensi yang
dimiliki individu baik dalam bentuk pengetahuan, keterampilan, maupun sikap kerja maka
semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan. Kompetensi memungkinkan karyawan
menyelesaikan pekerjaan secara efektif, efisien, dan sesuai standar organisasi. Hal ini sejalan
dengan penelitian oleh Thi Nong et al. (2024) yang menemukan bahwa kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, karena karyawan yang
kompeten mampu bekerja sesuai prosedur dan mencapai target yang ditetapkan perusahaan.

Selain itu, kompetensi juga berperan sebagai faktor internal yang mendorong peningkatan
produktivitas melalui kemampuan adaptasi dan penyelesaian masalah dalam pekerjaan.
Karyawan dengan kompetensi tinggi cenderung memiliki pemahaman tugas yang lebih baik
serta mampu meningkatkan kualitas output kerja. Penelitian oleh Kirana & Nurhasan (2025)
menunjukkan bahwa kompetensi tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi
juga meningkatkan motivasi intrinsik yang pada akhirnya memperkuat kinerja karyawan .
Temuan ini didukung oleh studi Radista & Edalmen (2024) yang menegaskan bahwa
kompetensi yang baik, terutama jika didukung dengan keterlibatan kerja (employee
engagement), mampu menghasilkan kinerja yang lebih optimal dan profesional.

Lebih lanjut, dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, kompetensi merupakan
fondasi utama dalam pencapaian kinerja individu maupun organisasi. Literatur terbaru
menunjukkan bahwa kinerja organisasi merupakan akumulasi dari kinerja individu yang
sangat dipengaruhi oleh kompetensi yang dimiliki karyawan. Studi Suryana et al. (2024)
menyatakan bahwa kompetensi yang terdiri dari knowledge, skill, dan attitude terbukti



berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, sehingga peningkatan kompetensi menjadi
strategi penting dalam meningkatkan daya saing organisasi . Hal ini juga diperkuat oleh
Abdullah & Latief (2023) yang menemukan bahwa kompetensi secara konsisten memberikan
kontribusi positif terhadap kinerja dalam berbagai sektor organisasi.

Pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan

Dari hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa hasil t-statistic t-statistic 3,067 > t-tabel
(1,96) dan nilai P-value yang dimiliki sebesar 0,002 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja yang dirasakan oleh
karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dihasilkan. Lingkungan kerja yang
nyaman, aman, serta didukung dengan fasilitas yang memadai akan menciptakan suasana
kerja yang kondusif sehingga karyawan dapat bekerja secara optimal. Selain itu, lingkungan
kerja yang baik juga mampu mengurangi tingkat kelelahan dan stres kerja, sehingga karyawan
dapat lebih fokus dalam menyelesaikan tugas-tugasnya secara efektif dan efisien.

Temuan penelitian ini sejalan dengan berbagai hasil penelitian sebelumnya yang
menunjukkan bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang
memengaruhi kinerja karyawan. Penelitian oleh Baharsyah et al. (2024) menemukan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana
kondisi kerja yang mendukung mampu meningkatkan produktivitas dan kualitas hasil kerja.
Selain itu, penelitian Rizki (2024) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja secara parsial
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, karena lingkungan kerja yang baik
mampu meningkatkan motivasi serta kenyamanan dalam bekerja . Hal ini diperkuat oleh
penelitian Ardelia & Pristiana (2025) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi yang kuat.

Lebih lanjut, penelitian terbaru juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak hanya
berdampak langsung terhadap kinerja, tetapi juga dapat berperan melalui variabel lain seperti
motivasi dan kepuasan kerja. Studi Alfariz et al. (2025) menemukan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, meskipun dalam beberapa kondisi
pengaruh tersebut dapat diperkuat melalui variabel mediasi seperti motivasi kerja. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan faktor strategis yang perlu
diperhatikan oleh organisasi. Upaya untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, baik
dari aspek fisik maupun nonfisik, menjadi langkah penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan secara berkelanjutan.

Pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan

Dari hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa hasil t-statistic 0,639 < t-tabel (1,96) dan
nilai P-value yang dimiliki sebesar 0,523 > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel
pelatihan tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan
bahwa pelatihan yang diberikan belum mampu meningkatkan kinerja secara langsung. Hal
tersebut dapat disebabkan oleh beberapa faktor, seperti ketidaksesuaian materi pelatihan
dengan kebutuhan pekerjaan, metode pelatihan yang kurang efektif, atau kurangnya
penerapan hasil pelatihan dalam aktivitas kerja sehari-hari. Dengan demikian, pelatihan yang
dilaksanakan belum sepenuhnya memberikan dampak nyata terhadap peningkatan kualitas
maupun produktivitas kerja karyawan.



Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Anggono & Hwee (2024) yang menyatakan
bahwa pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, bahkan dalam
beberapa kasus menunjukkan hubungan negatif, di mana peningkatan frekuensi pelatihan
tidak diikuti dengan peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian Akbar (2024) juga
menunjukkan bahwa pengaruh pelatihan terhadap kinerja tidak selalu dominan dibandingkan
variabel lain seperti kompetensi dan motivasi kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa pelatihan
bukan satu-satunya faktor yang menentukan kinerja, melainkan perlu didukung oleh faktor
internal maupun eksternal lainnya.

Lebih lanjut, beberapa penelitian terbaru juga menegaskan bahwa efektivitas pelatihan
sangat bergantung pada kualitas implementasi dan relevansinya dengan kebutuhan
organisasi. Penelitian Widihartono & Ahmadi (2024) menekankan bahwa pelatihan yang tidak
terstruktur dengan baik cenderung tidak memberikan dampak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Sementara itu, penelitian lain menunjukkan bahwa pengaruh pelatihan dapat
menjadi tidak signifikan apabila tidak didukung oleh faktor lain seperti pengalaman kerja,
beban kerja, maupun sistem kerja yang efektif (Anggono & Hwee, 2024). Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa pelatihan perlu dirancang secara lebih tepat sasaran dan
berorientasi pada kebutuhan nyata karyawan agar dapat memberikan kontribusi yang
optimal terhadap peningkatan kinerja.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis, kompetensi dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Sami Surya Indah Plastik, sedangkan pelatihan
tidak berpengaruh signifikan karena belum sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan kerja.
Secara simultan, ketiga variabel mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar 53,4%,
sementara 46,6% dipengaruhi faktor lain seperti motivasi, kepemimpinan, dan kepuasan
kerja. Penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah variabel, objek penelitian yang hanya
satu perusahaan, potensi bias kuesioner, serta mayoritas responden dengan masa kerja
singkat. Oleh karena itu, disarankan penelitian selanjutnya menambah variabel lain,
memperluas objek, serta menggunakan metode yang lebih beragam seperti wawancara atau
mixed method. Secara praktis, perusahaan perlu meningkatkan kompetensi melalui pelatihan
berbasis kebutuhan, menjaga lingkungan kerja yang kondusif, mengevaluasi program
pelatihan, serta memperhatikan faktor lain seperti motivasi dan kepemimpinan untuk
meningkatkan kinerja karyawan.
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