Il Jurnal Minfo Polgan (JMP)
SN2 Volume 15, Nomor 1, Maret 2026 e-ISSN : 2797-3298
—~~— . . .
JURNAL MINFO POLGAN DOl : https://doi.org/10.33395/jmp.v15i1.15893 p-ISSN : 2089-9424

Pengaruh Pelatihan dan Inovasi terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Intervening
Tri Meliani Susanti, 2Ahmad Mukhlis, **Khaeruman

“23Universitas Bina Bangsa, Serang Banten, Indonesia
Korespondensi :khaeruman.oce@gmail.com

Submit : 09 Jan 2026 | Diterima : 25 Feb 2026 | Terbit : 06 Mar 2026

ABSTRACT

The increasingly competitive manufacturing industry requires companies to improve employee
performance as a key factor in organizational success. PT XYZ faces challenges related to the
quality, quantity, and timeliness of employee work outcomes, which have led to a rise in
customer claims. This study aims to analyze the influence of training and innovation on
employee performance, both directly and indirectly through work motivation as an intervening
variable. A quantitative approach with a survey method was employed. The research population
consisted of all production employees at PT XYZ, totaling 345 individuals with a minimum of
one year of service. A sample of 185 respondents was obtained using proportionate stratified
random sampling. Data were collected through a closed online questionnaire that had been
tested for validity and reliability, and subsequently analyzed using Structural Equation Modeling
Partial Least Squares (SEM-PLS). The findings reveal that training and innovation have a positive
and significant effect on work motivation and employee performance. Work motivation also has
a significant effect on employee performance and mediates the relationship between training
and innovation with performance. In conclusion, employee performance can be enhanced
through the optimization of training, the strengthening of innovation, and the continuous
improvement of work motivation, enabling the company to effectively address the challenges
of industrial competition.

Keywords: Training, Innovation, Work Motivation, Employee Performance

ABSTRAK

Persaingan industri manufaktur yang semakin kompetitif menuntut perusahaan untuk
meningkatkan kinerja karyawan sebagai faktor utama keberhasilan organisasi. PT XYZ
menghadapi tantangan terkait kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu hasil kerja karyawan,
yang berdampak pada meningkatnya klaim pelanggan. Penelitian ini bertujuan menganalisis
pengaruh pelatihan dan inovasi terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak
langsung melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening. Penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi penelitian terdiri dari seluruh karyawan
bagian produksi PT XYZ berjumlah 345 orang dengan masa kerja minimal satu tahun. Sampel
sebanyak 185 responden diperoleh melalui teknik proportionate stratified random sampling.
Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup daring yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya,
kemudian dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling Partial Least Square (SEM-
PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan dan inovasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. Motivasi kerja juga berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan serta memediasi hubungan antara pelatihan dan inovasi
terhadap kinerja. Kesimpulannya, peningkatan kinerja karyawan dapat dicapai melalui
optimalisasi pelatihan, penguatan inovasi, dan peningkatan motivasi kerja secara berkelanjutan,
sehingga perusahaan mampu menghadapi tantangan persaingan industri secara efektif.

Kata Kunci: Pelatihan, Inovasi, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN
Manajemen pada hakikatnya merupakan proses perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pengendalian sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan secara efektif
dan efisien. Dalam konteks organisasi modern, manajemen sumber daya manusia (SDM)
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menjadi elemen strategis karena karyawan dipandang sebagai aset utama yang menentukan
daya saing perusahaan. Perusahaan yang mampu mengelola SDM secara optimal akan lebih
adaptif menghadapi perubahan lingkungan bisnis dan persaingan industri yang semakin ketat
(Armstrong, 2021).

Kinerja karyawan menjadi indikator utama keberhasilan pengelolaan SDM. Kinerja tidak
hanya dipahami sebagai hasil kerja secara kuantitas dan kualitas, tetapi juga mencerminkan
kemampuan karyawan dalam memenuhi standar, ketepatan waktu, serta efektivitas
pemanfaatan sumber daya. Hidayatuloh et al. (2022) menegaskan bahwa kinerja berkaitan erat
dengan pengembangan SDM, promosi, dan pemanfaatan teknologi, sedangkan Wahyono et al.
(2024) memaknai kinerja sebagai hasil aktual dari proses kerja yang dilakukan individu dalam
organisasi. Oleh karena itu, peningkatan kinerja karyawan menjadi tuntutan strategis bagi
perusahaan manufaktur yang beroperasi dalam iklim kompetisi global.

PT. XYZ sebagai perusahaan manufaktur komponen otomotif menghadapi tantangan
besar dalam menjaga konsistensi kualitas dan produktivitas. PT. XYZ memiliki peran strategis
dalam mendukung rantai produksi komponen otomotif berstandar presisi tinggi. Namun,
dinamika industri otomotif, tuntutan kualitas global, serta transformasi menuju era industri 4.0
menuntut karyawan untuk memiliki kompetensi yang terus diperbarui dan kemampuan
berinovasi secara berkelanjutan.

Pelatihan dan inovasi merupakan dua faktor penting yang diyakini berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Pelatihan dipahami sebagai proses terorganisasi untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kesiapan kerja karyawan agar mampu melaksanakan tugas
secara optimal (Rao, 2022). Penelitian Parrey dan Farooq (2024) menunjukkan bahwa pelatihan
berkontribusi positif terhadap peningkatan kapabilitas kerja karyawan. Namun, temuan empiris
menunjukkan hasil yang beragam; sebagian penelitian menemukan pengaruh signifikan
pelatihan terhadap kinerja, sementara penelitian lain menunjukkan pengaruh yang tidak
signifikan. Hal ini mengindikasikan adanya variabel lain yang memediasi hubungan tersebut.
Selain pelatihan, inovasi menjadi faktor kunci dalam meningkatkan kinerja karyawan. Inovasi
mencakup pembaruan dalam metode kerja, teknologi, maupun praktik organisasi yang bertujuan
meningkatkan efektivitas dan efisiensi (Pratama & Santoso, 2022; Wahyudi & Lestari, 2024).
Meski demikian, tidak semua inovasi secara otomatis berdampak pada kinerja, terutama jika
tidak didukung oleh kesiapan dan motivasi karyawan.

Motivasi kerja dipandang sebagai variabel intervening yang mampu menjelaskan
hubungan antara pelatihan, inovasi, dan kinerja karyawan. Ramadhan dan Putri (2023)
menyatakan bahwa motivasi menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam
mencapai target kerja. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih antusias
mengikuti pelatihan dan lebih proaktif dalam berinovasi, sehingga berpotensi menghasilkan
kinerja yang lebih optimal (Wahyudi & Puspitasari, 2024).

Hasil observasi awal dan data customer claim PT. XYZ menunjukkan adanya peningkatan
klaim kualitas pada tahun 2025, yang mengindikasikan masih adanya permasalahan kinerja. Pra-
survei terhadap karyawan juga memperlihatkan rendahnya persepsi terhadap kualitas kerja,
kuantitas, ketepatan waktu, dan efektivitas. Fenomena ini memperkuat urgensi penelitian untuk
mengkaji pengaruh pelatihan dan inovasi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja
sebagai variabel intervening pada PT. XYZ, guna memperoleh pemahaman yang lebih
komprehensif dan relevan secara empiris.

Fenomena penelitian yang muncul berdasarkan hasil pra-survey menunjukkan bahwa
kinerja karyawan PT. XYZ masih berada pada kondisi yang belum optimal. Hal ini tercermin dari
dominasi jawaban tidak setuju pada seluruh indikator kinerja, khususnya pada indikator
ketepatan waktu dan kuantitas kerja yang masing-masing mencapai 70,0% dan 63,3%. Kondisi
tersebut mengindikasikan adanya kesenjangan antara standar kinerja yang diharapkan
perusahaan dengan kinerja aktual karyawan di lapangan. Rendahnya capaian pada indikator
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan efektivitas menunjukkan bahwa karyawan belum
sepenuhnya mampu menghasilkan output kerja yang konsisten dan sesuai target. Temuan ini
sejalan dengan Wibowo (2021) yang menyatakan bahwa kinerja karyawan yang rendah
tercermin dari ketidaktercapaian kualitas dan kuantitas kerja, keterlambatan penyelesaian tugas,
serta rendahnya efektivitas pemanfaatan sumber daya. Dengan demikian, fenomena ini menjadi
sinyal awal adanya permasalahan mendasar yang perlu dikaji lebih mendalam melalui penelitian
empiris.
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Berdasarkan hasil pra-survey, observasi lapangan, dan wawancara singkat dengan
karyawan, dapat diidentifikasi beberapa permasalahan utama yang berkaitan dengan kinerja
karyawan PT. XYZ. Permasalahan tersebut meliputi belum terpenuhinya standar kualitas kerja,
ketidakmampuan karyawan dalam mencapai target kuantitas pekerjaan, tingginya tingkat
keterlambatan penyelesaian tugas, serta rendahnya efektivitas pemanfaatan sumber daya kerja.
Kondisi ini menunjukkan bahwa upaya pengembangan karyawan melalui pelatihan dan
dorongan inovasi yang telah dilakukan perusahaan belum sepenuhnya memberikan dampak
yang optimal terhadap kinerja. Selain itu, meningkatnya jumlah customer claim dalam beberapa
tahun terakhir memperkuat indikasi adanya masalah kinerja yang berdampak langsung pada
kualitas produk dan kepuasan pelanggan. Fenomena tersebut mengisyaratkan adanya faktor
lain yang memengaruhi hubungan antara pelatihan, inovasi, dan kinerja karyawan, salah satunya
adalah motivasi kerja. Oleh karena itu, permasalahan-permasalahan ini menjadi dasar penting
untuk dilakukan penelitian lebih lanjut guna mengkaji peran motivasi kerja sebagai variabel
intervening dalam pengaruh pelatihan dan inovasi terhadap kinerja karyawan PT. XYZ.

Berbagai penelitian telah mengonfirmasi keterkaitan antara pelatihan, inovasi, motivasi
kerja, dan kinerja karyawan. Hidayat dan Safitri (2021) membuktikan bahwa pelatihan dan
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan sektor
utilitas, menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi harus disertai dorongan internal
karyawan. Temuan ini diperkuat oleh Wicaksono dan Amelia (2022) yang menyatakan bahwa
pelatihan kerja berkontribusi positif terhadap produktivitas karyawan manufaktur ketika
didukung oleh motivasi kerja yang kuat. Pada aspek inovasi, Sari dan Rahman (2022)
menemukan bahwa inovasi individu dan lingkungan kerja kreatif berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, terutama dalam meningkatkan kualitas dan efektivitas kerja. Selanjutnya,
Lestari dan Pratama (2023) mengungkapkan bahwa motivasi kerja berperan sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara pelatihan dan kinerja, sehingga memperjelas mekanisme
pengaruh tidak langsung pelatihan terhadap kinerja. Penelitian terbaru oleh Fauzan et al. (2024)
menggunakan pendekatan SEM-PLS juga menyimpulkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh
langsung dan tidak langsung terhadap kinerja melalui motivasi kerja, yang menegaskan
pentingnya motivasi sebagai variabel intervening. Secara keseluruhan, penelitian-penelitian
tersebut memberikan dasar empiris yang kuat bahwa pelatihan dan inovasi tidak dapat
dilepaskan dari peran motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan, sehingga relevan
untuk dikaji lebih lanjut dalam konteks PT. XYZ.

Berdasarkan telaah terhadap berbagai penelitian, masih ditemukan celah penelitian
(research gap) yang relevan untuk dikaji lebih lanjut. Sejumlah penelitian, seperti Hidayat dan
Safitri (2021) serta Wicaksono dan Amelia (2022), membuktikan bahwa pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja atau produktivitas karyawan, namun belum menguji mekanisme pengaruh tidak
langsung melalui motivasi kerja maupun memasukkan inovasi sebagai variabel penting dalam
konteks organisasi modern. Di sisi lain, penelitian Sari dan Rahman (2022) serta Lestari dan
Pratama (2023) menekankan peran inovasi dan motivasi terhadap kinerja, tetapi masih
memisahkan pembahasan pelatihan dan inovasi dalam satu kerangka konseptual yang utuh.
Penelitian Mardiana dan Yusuf (2023) serta Setiawan dan Putri (2024) juga menunjukkan bahwa
pelatihan dan inovasi atau pelatihan berbasis teknologi berdampak positif terhadap kinerja dan
efektivitas kerja, namun belum menguji peran motivasi sebagai variabel psikologis yang
memperkuat hubungan tersebut. Bahkan penelitian terbaru Fauzan et al. (2024) yang
menggunakan SEM-PLS masih belum mengintegrasikan inovasi sebagai variabel strategis.
Dengan demikian, belum terdapat penelitian yang secara simultan menguji pengaruh pelatihan
dan inovasi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening dalam
satu model struktural yang komprehensif, khususnya pada perusahaan manufaktur otomotif
seperti PT. XYZ.

Penelitian ini memiliki unsur kebaruan (novefty) yang terletak pada integrasi empat
variabel utama, yaitu pelatihan, inovasi, motivasi kerja, dan kinerja karyawan, ke dalam satu
model empiris yang komprehensif. Berbeda dengan penelitian sebelumnya yang umumnya
hanya menyoroti pengaruh langsung pelatihan atau inovasi terhadap kinerja, penelitian ini
menempatkan motivasi kerja sebagai variabel intervening yang menjembatani pengaruh
pelatihan dan inovasi terhadap kinerja karyawan. Kebaruan lainnya terletak pada konteks
penelitian yang difokuskan pada perusahaan manufaktur otomotif PT. XYZ, sektor yang memiliki
karakteristik kerja presisi tinggi, tuntutan kualitas ketat, serta tekanan produktivitas yang

107 S Tri Meliani Susanti, et al



=

i
Jurnal Minfo Polgan (JMP)- Vol 15 No 1, Maret 2026 N

J MINFO POLGAN

v

berbeda dibandingkan sektor jasa atau publik yang lebih dominan dalam penelitian terdahulu.
Selain itu, penggunaan metode SEM-PLS memungkinkan pengujian hubungan langsung dan
tidak langsung antar variabel secara simultan dengan indikator yang kompleks dan reflektif.
Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya mengisi kekosongan literatur, tetapi juga
menawarkan model pengembangan SDM yang lebih relevan dan aplikatif bagi perusahaan
manufaktur modern dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui penguatan pelatihan, inovasi,
dan motivasi kerja.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dirancang untuk memperoleh pemahaman empiris yang komprehensif
mengenai hubungan antara pelatihan, inovasi, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Pendekatan
kuantitatif dipilih karena mampu menguji hubungan kausal antar variabel secara objektif melalui
data numerik. Dengan model analisis struktural, penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan
mekanisme pengaruh langsung maupun tidak langsung secara lebih terukur dan sistematis
dalam konteks organisasi manufaktur.

Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori,
yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antar variabel yang telah dirumuskan
dalam hipotesis. Pendekatan eksplanatori memungkinkan peneliti untuk menguji sejauh mana
pelatihan dan inovasi memengaruhi kinerja karyawan baik secara langsung maupun melalui
motivasi kerja sebagai variabel intervening. Menurut Sugiyono (2021), penelitian kuantitatif
eksplanatori sangat relevan untuk pengujian teori dan model hubungan struktural antar variabel.

Waktu dan Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada bulan November hingga Desember 2025 di PT. XYZ,
sebuah perusahaan manufaktur otomotif yang memiliki karakteristik pekerjaan dengan tuntutan
produktivitas dan inovasi yang tinggi. Pemilihan waktu tersebut mempertimbangkan stabilitas
aktivitas operasional perusahaan sehingga responden dapat memberikan jawaban yang objektif
dan representatif terhadap kondisi kerja yang dialami.

Variabel dan Model Penelitian

Variabel independen dalam penelitian ini terdiri atas Pelatihan (X;) dan Inovasi (X,),
sedangkan Kinerja Karyawan (Z) sebagai variabel dependen. Motivasi Kerja (Y) berperan
sebagai variabel intervening yang menjembatani pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen. Hubungan antar variabel dianalisis menggunakan model analisis jalur (path
analysis) berbasis Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS). Pendekatan
ini dinilai efektif untuk menganalisis model yang kompleks dengan variabel laten dan indikator
yang beragam (Hair et al., 2022).

Teknik Pengumpulan dan Jenis Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi data primer dan data sekunder. Data
primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner tertutup kepada responden yang memenuhi
kriteria, sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen perusahaan, buku teks, dan artikel
jurnal ilmiah. Metode survei dipilih karena mampu menggali persepsi, sikap, dan pengalaman
karyawan terkait pelatihan, inovasi, motivasi kerja, dan kinerja secara efisien dan sistematis
(Putra & Nurtjahjono, 2021).

Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan menggunakan SEM-PLS dengan bantuan software SmartPLS versi
3.0. Metode ini dipilih karena memiliki fleksibilitas tinggi terhadap asumsi distribusi data dan
ukuran sampel. Analisis mencakup evaluasi outer model untuk menguiji validitas dan reliabilitas
konstruk, serta inner model untuk menguji kekuatan dan signifikansi hubungan antar variabel.
Uji mediasi dilakukan melalui teknik bootstrapping guna menilai pengaruh tidak langsung
variabel independen terhadap variabel dependen melalui motivasi kerja (Ghozali & Latan, 2020;
Zhao et al., 2021).

Tri Meliani Susanti, et al — ~= 108



il
\ X Z Jurnal Minfo Polgan (JMP)-\ol 15 No 1, Maret 2026

¥

J MINFO FOLGAN

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian

Hasil penelitian ini disajikan untuk memberikan gambaran mengenai tanggapan
responden terhadap variabel Pelatihan, Inovasi, Motivasi Kerja, dan Kinerja Karyawan, serta
untuk menguji validitas, reliabilitas, dan kecocokan model penelitian. Analisis dilakukan
menggunakan pendekatan deskriptif, PLS-SEM, dan metode uji statistik inferensial. Data
dianalisis menggunakan perangkat lunak SmartPLS v3.2. Tujuannya adalah untuk melihat sejauh
mana variabel independen memengaruhi variabel dependen serta memvalidasi instrumen
penelitian.

Analisis Statistik Deskriptif
Tabel 1. Tanggapan Responden

Variabel Indikator Frekuensi Rata-rata Kategori
Pelatihan (X) PL1-PL10 9-10 3,74 Tinggi
Inovasi (X2) IN1-IN10 6-10 3,72 Tinggi
Motivasi Kerja (Y) MK1-MK12 2-12 3,72 Tinggi
Kinerja Karyawan (2) KK1-KK12 3-12 3,75 Tinggi

Sumber: Data kuesioner diolah peneliti (2026)

Tabel 1di atas menunjukkan bahwa seluruh indikator variabel penelitian memiliki nilai rata-
rata yang masuk kategori tinggi (3,72-3,75). Hal ini menandakan bahwa responden menilai
pelatihan, inovasi, motivasi kerja, dan kinerja karyawan secara positif dan tinggi, sehingga data
dapat digunakan untuk analisis lanjutan dalam pengujian model struktural.

Uji Validitas dan Reliabilitas
Tabel 2. Uji Validitas Outer Loading

. Pelatihan . Motivasi Kinerja
Indikator (X1) Inovasi (X2) Kerja (Y) Karyawan (2) Ket.
PL1-PL10 0,728-0,815 - - - Valid
INT-IN10 - 0,756-0,842 - - Valid
MK1-MK12 - - 0,748-0,824 - Valid
KK1-KK12 - - - 0,744-0,812 Valid

Sumber: Data SmartPLS v3.2, diolah peneliti (2026)

Hasil tabel di atas menunjukkan bahwa semua indikator memiliki outer loading = 0,70,

yang berarti seluruh indikator valid secara konvergen. Dengan kata lain, masing-masing
indikator mampu menjelaskan konstruk yang diukurnya dengan baik.
Tabel 3. Nilai AVE dan Composite Reliability

Composite Cronbach's

Variabel AVE Reliability Alpha Keterangan

Pelatihan (X;) 0,629 0,944 0,935 Valid & Reliabel
Inovasi (X2) 0,633 0,945 0,935 Valid & Reliabel
Motivasi Kerja (Y) 0,626 0,953 0,946 Valid & Reliabel
Kinerja Karyawan (Z) 0,612 0,950 0,942 Valid & Reliabel

Sumber: Data SmartPLS v3.2, diolah peneliti (2026)

Tabel di atas, menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki AVE = 0,50, Composite
Reliability = 0,70, dan Cronbach’s Alpha = 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen
penelitian valid dan reliabel.

Tabel 4. Validitas Diskriminan (Fornell-Larcker)

Variabel X4 X, Y y4
Pelatihan (X1) 0,793 0,149 0,462 0,534
Inovasi (X2) 0,149 0,795 0,431 0,515
Motivasi Kerja (Y) 0,462 0,431 0,791 0,619
Kinerja Karyawan (Z) 0,534 0,515 0,619 0,782

Sumber: Data SmartPLS v3.2, diolah peneliti (2026)

Akar AVE (diagonal) lebih besar daripada korelasi antar konstruk lainnya, menunjukkan
validitas diskriminan terpenuhi. Hal ini berarti setiap konstruk berbeda secara empiris dari
konstruk lain.
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Tabel 5. Validitas Diskriminan (Cross Loading)

Instrumen Xi X2 Y y4 Keterangan
PL1-PL10 0,728-0,815  0,055-0,212 0,254-0,426 0,333-0,457 Valid
IN1-IN10 0,025-0,177 0,756-0,842 0,292-0,407 0,297-0,449 Valid
MK1-MK12 0,307-0,425 0,294-0,405 0,748-0,824 0,440-0,551 Valid
KK1-KK12 0,339-0,493 0,331-0,450 0,422-0,530 0,744-0,812 Valid

Sumber: Data SmartPLS v3.2, diolah peneliti (2026)

Semua indikator memiliki loading lebih tinggi pada konstruk asal dibandingkan konstruk
lain, yang menegaskan validitas diskriminan. Model mampu membedakan konstruk secara
efektif.

Tabel 6. Validitas Diskriminan HTMT

Variabel Xi X2 Y Z
Xi - 0,159 0,485 0,563
Xz 0,159 - 0,454 0,544
Y 0,485 0,454 - 0,653
Z 0,563 0,544 0,653 -

Sumber: Data SmartPLS v3.2, diolah peneliti (2026)
Nilai HTMT < 0,90 untuk seluruh pasangan konstruk, menunjukkan tidak ada tumpang
tindih konseptual, sehingga diskriminan validitas terpenuhi.
Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Jalur (Path Analysis)

Hubt.mgan (o) M STDEV T Statistik P Values Keterangan
Variabel
Xi->Y 0,407 0,410 0,081 5,024 0,000 Terbukti
Xi->2Z 0,336 0,338 0,056 5,969 0,000 Terbukti
Xo->Y 0,370 0,371 0,070 5,325 0,000 Terbukti
Xo->27 0,326 0,328 0,077 4,218 0,000 Terbukti
Y->Z 0,324 0,317 0,082 3,923 0,000 Terbukti

Sumber: Data SmartPLS v3.2, diolah peneliti (2026)

Hasil uji jalur menunjukkan semua hubungan signifikan (p<0,05). Artinya, Pelatihan dan
Inovasi berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan, sedangkan Motivasi
Kerja juga berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

Tabel 8. Koefisien Determinasi (R?) dan Q?

Variabel R? R? Adjusted Q? Keterangan
Y 0,348 0,340 0,207 Sedang
Z 0,547 0,540 0,330 Sedang

Sumber: Data SmartPLS v3.2, diolah peneliti (2026)

Nilai R*> menunjukkan model mampu menjelaskan 34,8% variasi Motivasi Kerja dan 54,7 %
variasi Kinerja Karyawan. Nilai Q* > 0 menunjukkan model memiliki relevansi prediktif sedang,
sehingga prediksi model memadai.

Pembahasan
Pembahasan ini menguraikan temuan penelitian secara mendalam berdasarkan hasil
analisis SmartPLS. Fokus utama adalah pengaruh antar variabel, baik secara langsung maupun
tidak langsung melalui mediasi motivasi kerja. Pembahasan disusun berdasarkan urutan
hipotesis, dengan tujuan menjelaskan kontribusi pelatihan dan inovasi terhadap motivasi kerja
dan kinerja karyawan PT. XYZ, sekaligus membandingkannya dengan penelitian terdahulu.
1. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, dengan path coefficient 0,336 dan t-statistics 5,207. Hal ini
mengindikasikan bahwa pelatihan meningkatkan kompetensi, efektivitas, dan efisiensi kerja.
Karyawan yang dilatih secara optimal mampu memenuhi standar kerja organisasi, sehingga
berdampak langsung pada kinerja. Temuan ini konsisten dengan Haryanto & Nugroho (2020)
yang menyatakan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja, serta Lestari et al.
(2021) yang menegaskan pelatihan sebagai faktor strategis peningkatan kinerja pegawai
sektor publik. Penelitian Saputra & Kurniawan (2021) menambahkan bahwa pelatihan kerja
meningkatkan produktivitas, sementara Yuliana et al. (2022) menemukan bahwa pelatihan
berbasis kebutuhan kerja meningkatkan kualitas dan kuantitas kinerja. Herman & Putra
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(2023) dan Siregar et al. (2024) menegaskan pentingnya pelatihan berkelanjutan dalam
meningkatkan produktivitas kerja. Dengan demikian, pelatihan merupakan instrumen
strategis untuk meningkatkan kualitas SDM.

. Pengaruh Inovasi terhadap Kinerja Karyawan

Inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan path
coefficient 0,326 dan t-statistics 4,404. Inovasi memungkinkan proses kerja lebih efisien dan
efektif, sehingga meningkatkan produktivitas karyawan. Fauzi et al. (2022) menegaskan
bahwa inovasi penting untuk meningkatkan kinerja melalui perbaikan proses kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan Amalia & Wibowo (2021) yang menyatakan inovasi organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, serta Putri et al. (2022) yang menekankan
inovasi proses kerja meningkatkan efisiensi dan efektivitas. Hakim & Prasetya (2023)
menemukan inovasi berbasis teknologi meningkatkan kinerja pegawai, sementara Rizki &
Maulana (2024) menegaskan organisasi inovatif memiliki kinerja lebih tinggi dibandingkan
organisasi stagnan. Oleh karena itu, inovasi menjadi kunci bagi organisasi untuk
mempertahankan kinerja unggul.

. Pengaruh Pelatihan terhadap Motivasi Kerja

Pelatihan terbukti meningkatkan motivasi kerja karyawan dengan path coefficient
0,407 dan t-statistics 5,269. Pelatihan yang efektif meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan kepercayaan diri karyawan, sehingga mendorong dorongan internal untuk
bekerja lebih optimal. Temuan ini sejalan dengan Widodo & Mawarni (2021) yang menyatakan
pelatihan efektif meningkatkan motivasi kerja berkelanjutan. Hidayat & Prasetyo (2021)
menunjukkan relevansi pelatihan terhadap motivasi pegawai sektor publik, sementara Sari et
al. (2022) menekankan pelatihan berbasis kompetensi meningkatkan motivasi intrinsik.
Rahman & Putri (2023) menambahkan kualitas materi dan metode pelatihan berpengaruh
terhadap semangat kerja, didukung oleh Nugroho et al. (2024) yang menunjukkan pelatihan
kerja meningkatkan motivasi pegawai pemerintah daerah. Temuan ini menegaskan bahwa
pelatihan merupakan instrumen penting dalam membangun motivasi kerja karyawan PT.
XYZ.

. Pengaruh Inovasi terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis menunjukkan inovasi memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja,
dengan path coefficient 0,370 dan t-statistics 5,249. Lingkungan kerja inovatif mendorong
karyawan untuk lebih kreatif, adaptif, dan berperan aktif dalam organisasi. Temuan ini sejalan
dengan Sari & Putra (2020) yang menyatakan inovasi signifikan meningkatkan motivasi kerja,
serta Prabowo et al. (2022) yang menegaskan inovasi mendorong iklim kerja kreatif dan
partisipatif. Wijaya & Santoso (2021) menambahkan inovasi menciptakan tantangan kerja
yang meningkatkan motivasi, dan Lestari & Handayani (2022) menemukan lingkungan kerja
inovatif signifikan terhadap motivasi pegawai. Pratama et al. (2023) menekankan keterlibatan
karyawan dalam inovasi meningkatkan motivasi intrinsik, sedangkan Fauzan & Ramli (2024)
menegaskan inovasi meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi. Dengan demikian,
inovasi tidak hanya meningkatkan kinerja tetapi juga membangun motivasi kerja yang tinggi.

. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja terbukti memengaruhi kinerja karyawan dengan path coefficient 0,324
dan t-statistics 3,898. Karyawan dengan motivasi tinggi menunjukkan komitmen, tanggung
jawab, dan disiplin lebih baik, sehingga kinerja meningkat. Temuan ini sesuai Sutrisno &
Wibowo (2021) yang menekankan motivasi kerja sebagai determinan utama kinerja, serta
Kurniasih & Rahardjo (2023) yang menunjukkan motivasi meningkatkan komitmen pegawai.
Firmansyah et al. (2024) menegaskan motivasi kerja sebagai faktor kunci peningkatan kinerja
sektor publik, didukung Sutanto & Dewi (2021) serta Anwar et al. (2022) yang menekankan
peran motivasi intrinsik dan ekstrinsik dalam pencapaian kinerja. Hasil ini konsisten dengan
teori motivasi yang menegaskan dorongan internal dan eksternal memengaruhi perilaku kerja
dan kinerja individu.

. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja

Pengujian mediasi menunjukkan motivasi kerja memediasi pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan, dengan path coefficient 0,132 dan t-statistics 2,914. Pelatihan
tidak hanya meningkatkan kompetensi, tetapi juga memotivasi karyawan untuk bekerja lebih
optimal. Temuan ini sejalan dengan Ardiansyah & Susanto (2020) yang menekankan peran
mediasi motivasi kerja, serta Rahmawati et al. (2022) dan Aditya & Laksana (2023) yang
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menegaskan pelatihan meningkatkan kinerja melalui motivasi. Sembiring et al. (2024)
menambahkan motivasi memperkuat dampak pelatihan terhadap kinerja, didukung Utami &
Nugraha (2021) yang menyimpulkan motivasi memediasi hubungan pelatihan dan kinerja.
Hasil ini menunjukkan efektivitas pelatihan lebih optimal jika disertai peningkatan motivasi
kerja.
7. Pengaruh Inovasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja

Hasil pengujian mediasi menunjukkan motivasi kerja memediasi pengaruh inovasi
terhadap kinerja, dengan path coefficient 0,120 dan t-statistics 3,276. Inovasi meningkatkan
motivasi karyawan, yang kemudian berdampak pada peningkatan kinerja. Temuan ini sesuai
Putri & Handoko (2021), Saputra et al. (2023), dan Permana & Sari (2021) yang menegaskan
motivasi kerja sebagai mediator pengaruh inovasi terhadap kinerja. Halim et al. (2022) dan
Putra & Hidayah (2023) juga menunjukkan inovasi meningkatkan kinerja melalui motivasi,
didukung Yusuf et al. (2024) yang menekankan pentingnya motivasi dalam keberhasilan
inovasi. Dengan demikian, keberhasilan inovasi tidak hanya bergantung pada aspek teknis,
tetapi juga kemampuan organisasi membangkitkan motivasi kerja karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, penelitian ini dapat disimpulkan bahwa
Pertama, pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. XYZ.
Pelatihan yang intensif dan sesuai kebutuhan karyawan meningkatkan kompetensi, efisiensi,
dan efektivitas kerja, sehingga karyawan mampu menunjukkan kinerja optimal. Kedua, inovasi
berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan, di mana penerapan inovasi
dalam proses kerja dan organisasi meningkatkan produktivitas serta kualitas hasil kerja
karyawan. Ketiga, pelatihan juga berpengaruh positif terhadap motivasi kerja, yang
menunjukkan bahwa pelatihan bukan hanya meningkatkan keterampilan teknis, tetapi juga
mendorong semangat, dorongan internal, dan keyakinan karyawan untuk bekerja lebih baik.

Keempat, inovasi memiliki dampak signifikan terhadap motivasi kerja. Lingkungan kerja
yang inovatif, kreatif, dan adaptif mendorong karyawan untuk terlibat aktif, meningkatkan
antusiasme, dan menumbuhkan rasa memiliki terhadap organisasi. Kelima, motivasi kerja
berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, menegaskan bahwa dorongan internal
dan komitmen kerja sangat menentukan hasil kinerja.

Penelitian ini menunjukkan peran mediasi motivasi kerja. Pelatihan tidak hanya berdampak
langsung, tetapi juga secara tidak langsung meningkatkan kinerja melalui motivasi kerja,
memperkuat efektivitas pelatihan. Demikian pula, inovasi berpengaruh secara tidak langsung
terhadap kinerja melalui motivasi kerja, menegaskan motivasi sebagai variabel mediasi yang
memperkuat hubungan inovasi dan kinerja. Dengan demikian, hasil penelitian menegaskan
bahwa kombinasi pelatihan dan inovasi yang efektif, disertai peningkatan motivasi kerja,
merupakan kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan PT. XYZ. Strategi pengembangan
sumber daya manusia yang terpadu ini mampu mendorong produktivitas, komitmen, dan
kualitas kerja secara berkelanjutan.
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