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Abstract. This study aims to analyze the influence of training, motivation, and work environment on
employee performance. A quantitative approach was used, with multiple linear regression analysis
techniques to measure the relationship between these variables. The population of the study consisted of
employees from the Transportation Policy Agency, with a sample of 181 respondents. The results showed
that training, motivation, and work environment have a positive and significant effect on employee
performance, both partially and simultaneously. Effective training helps improve employees' skills and
knowledge, while high motivation provides the drive to achieve work goals. A supportive and conducive
work environment enhances employee comfort, leading to improved productivity, efficiency, and work
quality. All these factors play a crucial role in creating an innovative and adaptive work culture. Therefore,
the implementation of proper training, effective motivation, and a comfortable work environment can be
an effective strategy for improving employee performance and supporting the company's competitiveness
in the era of globalization.

Keywords: FEmployee Performance; Motivation;, Organizational Productivity;, Training; Work
Environment

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan, motivasi, dan lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif dengan teknik analisis regresi
linear berganda, untuk mengukur hubungan antara variabel-variabel tersebut. Penelitian ini melibatkan
populasi pegawai Badan Kebijakan Transportasi dengan sampel sebanyak 181 responden. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pelatihan, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan. Faktor pelatihan yang baik membantu meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan pegawai, sementara motivasi yang tinggi memberikan dorongan untuk
mencapai tujuan kerja. Lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung dapat meningkatkan kenyamanan
pegawai, yang berujung pada peningkatan produktivitas, efisiensi, dan kualitas kerja. Semua faktor ini
berperan penting dalam menciptakan budaya kerja yang inovatif dan adaptif. Oleh karena itu, implementasi
pelatihan yang tepat, motivasi yang efektif, dan lingkungan kerja yang nyaman dapat menjadi strategi yang
efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai serta mendukung daya saing perusahaan di era globalisasi.

Kata Kunci: Kinerja Karyawan; Lingkungan Kerja; Motivasi; Pelatihan; Produktivitas Organisasi

1. PENDAHULUAN

Dalam setiap organisasi, baik di sektor publik maupun swasta, kinerja pegawai
merupakan faktor utama yang menentukan keberhasilan jangka panjang. Kinerja pegawai
bukan sekadar indikator produktivitas, melainkan fondasi utama keberhasilan suatu
organisasi. Dalam instansi pemerintahan, kinerja pegawai memainkan peran strategis
dalam mendukung penyelenggaraan pelayanan publik yang efektif dan efisien.. Kinerja
pegawal memegang peranan sangat.penting bagi perusahaan, dikarenakan bisa
berdampak signifikan pada keberhasilan perusahaan secara keseluruhan (Henry &
Cahyadi,2024).  Kinerja  pegawai  merupakan  elemen  penting  dalam

menentukan..keberhasilan suatuaorganisasi. Dalam konteks instansi pemerintahan,

Naskah Masuk: Agustus 31, 2025; Revisi: September 14, 2025; Diterima: September 28, 2025;
Tersedia: Oktober 01, 2025


https://doi.org/10.56910/gemilang.v6i1.3319
https://jurnal-stiepari.ac.id/index.php/gemilang
mailto:raihan.arafah@student.esaunggul.ac.id

Pengaruh Pelatihan, Motivasi, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

seperti Badan Kebijakan Transportasi Kementerian Perhubungan, peningkatan kinerja
pegawai menjadi hal yang sangat krusial untuk mendukung penyelenggaraan kebijakan
transportasi yang efektif dan efisien (Huda & Sholeh, 2019).

Pelatihan adalah upaya organisasi untuk meningkatkan kompetensi dan keahlian
pegawai. Pelatihan yang tepat dapat meningkatkan produktivitas dan keterampilan
pegawai (Lubis & Humala, 2023). Selain itu, pelatihan juga membantu pegawai harus
mengerti tugas dan tanggung jawab mereka secara lebih mendalam, sehingga mampu
menghadapi tantangan pekerjaan dengan lebih baik (Muhammad Rochimin &
Sukrispiyanto, 2022).

Motivasi kerja juga sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai.
Motivasiayang diberikan melalui penghargaan, insentif, dan pengakuan secara signifikan
berkontribusi pada semangat kerja pegawai (Mittra Candana et al., 2020). Motivasi
internal dan eksternal yang optimal dapatamempengaruhiapegawaiauntuk bekerja lebih
giat dan mencapai..target organisasi (Waskito et al., 2023).

Lingkungan kerja yang kondusif menjadi faktor utama memengaruhi kinerja
pegawai. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung dapat meningkatkan
kepuasan kerja serta produktivitas pegawai (Huda & Sholeh, 2019). Lingkungan
memberikan dampak besar bagi pegawai. Jika lingkunganakerja di sekitarnya
tidakanyaman, maka perusahaan tidak akan berkembang dengan baik. Lingkungan kerja
yang..baik menentukan tingkat kinerja pegawai (Octavia & Anggarani, 2022).

Penelitian sebelumnya kurangnya eksplorasi mengenai hubungan antara konsep
diri pegawai dengan factor eksternal seperti pelatihan, motivasi, dan lingkungan. kerja
dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Penelitian sebelumnya lebih banyak membahas
konsep diri sebagai faktor psikologis yang berkembang secara internal, sementara studi
terkait kinerja pegawai lebih menyoroti intervensi organisasi yang memengaruhi
produktivitas. Penelitian terkait pelatihan, motivasi, lingkungan kerja dan kinerja
pegawai sudah banyak dilakukan namun yang membedakan penelitian ini
menggabungkan pelatihan, motivasi, lingkungan kerja dan kinerja pegawai dalam satu
model penelitian dengan objek pegawai di Badan Kebijakan Transportasi, Kementerian
Perhubungan.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan Kkontribusi terhadap
pengembangan kebijakan strategis untuk meningkatkan kinerja pegawai di Badan
Kebijakan Transportasi Kementerian Perhubungan. Dengan demikian, penelitian ini
tidak hanya relevan secara teoretis tetapi memiliki implikasi praktis bagi pengelolaan

sdm di sektor transportasi (Mittra Candana et al., 2020).
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2. TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam menjalankan
tugas sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi (Robbins & Judge,
2017). Kinerja pegawai adalah merupakan kemampuan pegawai dalam menjalankan
tugas mencapai keberhasilan dalam bekerja (Sri, 2011). Kinerja pegawai dapat
didefinisikan sebagai penilaian komprehensif atas kemampuan, keterampilan, dan
pencapaian individu di kantor. Hal ini mencakup evaluasi seberapa baik seorang pegawai
memenuhi tanggung jawab pekerjaannya, memenuhi atau melampaui ekspektasi, dan
berkontribusi terhadap kesuksesan organisasi secara keseluruhan (Sugianingrat et al.,
2019). Kinerja mencakup efektivitas, efisiensi, dan produktivitas individu atau kelompok
dalam mencapai tujuan organisasi (Dessler, 2020). Kinerjaa pegawai dipengaruhi

berbagai faktor, termasuk pelatihan, motivasi,adan lingkungan kerja (Lubis & Humala,

2023).

Pelatihan

Pelatihan pegawai adalah merupakan tujuan perusahaan yang mana memberikan
banyak sekali manfaat untuk membantu pengembangan bagi pegawainya (Ruhiyat et al.,
2022). Pelatihan merupakan proses sistematis untuk meningkatkan keterampilan,
pengetahuan, dan kemampuan pegawai agar dapat menjalankan tugas dengan baik (Noe,
2019). Pelatihan adalah suatu proses dimana orang mencapai kemampuan tertentu untuk
membantu mencapai tujuan organisasi (Shavelson & Bolus, 1982). Pelatihana.bisa
mempertajam kemampuan berfikir..dan kreativitas untuk mengambil keputusan yang

lebih baik dalam waktuadanacara yang lebih produktif (Efrilia & Syah, 2022).

Motivasi

Motivasi merupakan faktor yang mendorong individu untuk mencapai tujuan
tertentu, termasuk dalam konteks pekerjaan. (Susilo et al., 2023). Motivasi adaah salah
satu faktor yang menentukan perilaku manusia, termasuk pendidikan dan pembelajaran,
dalam berbagai aspek kehidupan (Maajeeny et al., 2025). Motivasi mengacu pada
kemauan untuk menggunakan potensi pegawai untuk bekerja dalam rangka mencapai
tujuan atau sasaran organisasi (Ekundayo, 2018). Motivasi mengacu pada kemauan untuk
menggunakan potensi pegawai untuk bekerja dalam rangka mencapai tujuan atau sasaran
organisasi(Kyambade et al., 2024). Motivasi kerja yang..tinggi dapat mendorong

pegawai untuk bekerja lebih keras dan lebih efisien untuk menjalankan tugas-tugas
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mereka, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja mereka. Dalam organisasi,
motivasi dapat berasal dari berbagai faktor, baik yang bersifat intrinsic maupun

ekstrinsik.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan faktor-faktor di luar manusia yaitu fisik non fisik,
dalam suatu organisasi. (Fachreza ef al., 2023). Lingkunganakerja merupakan faktor
yang memengaruhi pencapaian kinerjaaoptimal. Perusahaan harus mampu menjalankan
berbagai aktivitas agar dapat menghadapi atauamemenuhi tuntutan dan perubahan
lingkungan (Firdaus, 2023). Lingkungan kerja terdiri dari berbagai faktor pendukung,
seperti rekan kerja, supervisor, dan organisasi, baik fisik maupun mental
(Chaiyapruksayanonde & Ponchaitiwat, 2025). Lingkungan kerja adalah kondisi fisik
dan psikologis tempat pegawai beroperasi, termasuk aspek-aspek seperti ketersediaan
sumber daya dan budaya organisasi secara keseluruhan. Banyak penelitian telah
membahas dampak lingkungan kerja terhadap kinerja dan menemukan dampak

positifnya (El Achi et al., 2025).

3. METODE PENELITIAN

Metode penelitian ini adalah deduktif kuantitatif dengan penyebaran kuesioner
melalui media online. Pengukuran dilakukan dengan skala Likert antara skala 1 sampai
dengan skala 5. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Badan Kebijakan
Transportasi, Kementerian Perhubungan di Jakarta dengan kriteria status Aparatur Sipil
Negara (ASN) terdisi dari Pegawaian Negri Sipil (PNS) dan PegawaiaPemerintah
denganaPerjanjian Kerja (P3K) yang berjumlah 332 pegawai. Sampel dalam penelitian
ini berjumlah 181 orang. Metode analisisa data dalam penelitian ini menggunakan
analisis deskriptif dengan pendekatan metode kuantitatif dengan analisis regresialinier

berganda.

4. HASIL
Uji Validitas
Dinyatakan valid apabila nilai r hitung > r tabel, begitu juga sebaliknya apabila r
hitung <r tabel maka tidak valid
r tabel
n = 181 (responden)
(dfla=an -2 =181 =179
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r hitung = 0,1459 (uji siginifikan memakai yang 0,05)
maka dikatakan avalid apabila r hitung lebih dari 0,1459

Uji Reliabilitas

Kemudian uji reliabilitas diukur dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha dimana
nilai yang diarekomendasikan tidak kurang dari 0.60 atau mendekati 1(Sugiyono, 2018).
Hasil penelitian nilai koefisien dari Cronbach’s Alpha pada setiap variabel tidak kurang
dari nilai 0.60. Nilai Cronbach’s Alpha yang ditemukan pada variabel Pelatihan 0.850,
Motivasi 0.850, Lingkungan Kerja 0.874, Kinkerja Pegawai 0.912. Dengan demikian,

hasil temuan menunjukkanabahwa semuaavariabel memiliki reliabilitas yang tinggi.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Dikatakan normal apabila nilai Tingkat signifikansinya > 0,05. Begitu juga
sebaliknya tingkat signifikansinya < 0,05 tidak normal , sample kolimogrovsmirnnov

0,074 > 0,05 artinya data berdistribusi normal

Uji Multikolinieritas

Jika VIF(Variance inflation factor) dibawah atau < 10 dan tolerance valueadiatas
> 0,1 maka tidak terjadi multikolinieritas. Berdasarkan bahwa nila VIF Pelatihan 1.231,
Motivasi 1.286 dan Lingkungan kerja 1.211 dan nilai tolerance Pelatihan 0.813, Motivasi
0.777 dan Lingkungan Kerja 0.826 maka tidak terjadi multikonieritas

Uji Heteroskedastisitas
Jika nilai signifikan > 0,05 tidak terjadi Heteroskedastisitas. Nilai Signifikan dari
variabel Pelatihan 0.945, Motivasi 0.949, dan Lingkungan Kerja 0.794 yang mana tidak

terjadi heteroskedastisitas

Uji Autokorelasi

Berdasarkan data pada lampiran 5 mengenai hasil uji autokorelasi, tidak
ditemukan adanya autokorelasi dalam residual model. Hal ini dapat dilihat dari nilai Jika
d terletak diantara dL dan (4-dU) berarti tidak terdapat autokeralasi, nilai d pada
penelitian ini adalah 2.402, nilai dL sebesar 1.7364 dan nilai dU sebesar 2.2636, yang
berarti 1.7364 < 2.402 < 2.2636. dengan demikian penulis dapat menyimpulkan tidak

terdapat autokorelasi.

22 GEMILANG - VOLUME. 6, NOMOR. 1, JANUARI 2026



Pengaruh Pelatihan, Motivasi, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Uji F (Simultan)
Tabel 1. Hasil uji F
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 256.382 3 85.461  16.120 .000°
Residual 938.348 177 5.301
Total 1194.729 180

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Pelatihan, Motivasi

Dari tabel tersebut dapat diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh pelatihan,
motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 0.000a< 0.05adan
Fahitung 16.120 > F tabel 3.05, hal tersebut membuktikan terdapat pengaruh pelatihan,

motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.

Uji t (Parsial)
Nilai sign < 0,05 . nilai tahitung > nilai t tabel
tatabel = t (a/2 : n(jumlah responden)-2-1)
a=5%
=1(0,05/2 : 181-2-1)= 1,404
Tabel 2. Hasil uji t

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 18.749 2.427 7.725 .000
Pelatihan 297 .087 248 3.426 .001

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16.047 2.062 7.783 .000
Motivasi 410 077 371 5.351 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16.122 1.936 8.327 .000
Lingkungan 408 .072 390 5.662 .000

Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sesuai dengan tabel diatas 5 yaitu hasil uji t (parsial) menunjukanabahwa terdapat
pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai (H2). Terdapat pengaruh motivasi terhadap
kinerja pegawai (H3). Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
(H4).

Uji Koefisien Determinasi

Tabel 3. Hasil uji koefisien determinasi

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Souare the Estimate Watson
1 BE7? 752 748 6907 2.402

Berdasarkan output, diperoleh nilai RaSquare sebesar 0,752 atau 75,2%. Ini
menunjukkan bahwaavariabel independen yaitu pelatihan, motivasi dan lingkungan
kerjanmemberikan kontribusi sebesar 75,2% terhadap kinerja. Artinya, 75,2% variasi
dalam variabel dependen dapat dijelaskan oleh model ini, sedangkan sisanya sebesar

24,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

5. DISKUSI

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan, motivasi, dan lingkungan
kerja memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Mayoritas
responden dalam penelitian ini berada dalam rentang usia produktif antara 36 hingga 45
tahun, dengan komposisi gender yang cukup seimbang dan pengalaman kerja puluhan
pegawai terbukti sudah berada di kisaran lima sampai sepuluh tahun, menandakan tingkat
kematangan profesional yang cukup tinggi dan relevan untuk menilai efektivitas ketiga

variabel penelitian.
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Hasil penelitian juga menunjukan bahwa pelatihan mempengaruhi kinerja
pegawai. Pelatihan yang berdasarkan kebutuhan dan minat pegawai membuat pegawai
bekerja secara efektif dan efesien. Pelatihan merupakan faktor dominan dalam
meningkatkan performa pegawai, lebih kuat dibanding motivasi dan lingkungan kerja
(Widita & Ristianawati, 2025).

Hasil Penelitian juga menunjukan bahwa motivasi mempengaruhi kinerja
pegawai. Atasan yang selalu mengharagai pekerjaan bawahaannya akan lebih mendorong
pegawai untuk menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan prosedur kerja. Hal ini sesua
dengan penelitian oleh Yulanda ef al. (2023) mengungkapkan bahwa motivasi memiliki
peran strategis dalam membentuk perilaku kerja yang proaktif dan berorientasi hasil,
terutama dalam konteks birokrasi pemerintah daerah.

Lingkungan kerja terhadap kinerja juga tidak dapat diabaikan. Lingkungan kerja
yang ergonomis, aman, dan mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif terbukti
meningkatkan kenyamanan dan semangat kerja pegawai (Puspitasari & Agustini, 2024).
Lingkungan kerja yang terintegrasi dengan kebijakan manajemen sumber daya manusia
sangat penting dalam menciptakan performa pegawai yang unggul. hubungan yang kuat
antara ketiga variabel independen dengan kinerja pegawai menunjukkan bahwa upaya
peningkatan performa tidak cukup hanya mengandalkan satu faktor tunggal. Dibutuhkan
strategi yang bersifat menyeluruh dan berkelanjutan. Organisasi publik, khususnya
institusi pemerintahan, perlu melakukan evaluasi rutin terhadap efektivitas pelatihan
yang diberikan, memastikan bahwa sistem penghargaan benar-benar relevan dengan
capaian kinerja, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi dan
inovasi.

Dengan mempertimbangkan bahwa sebagian variasi kinerja pegawai masih
dipengaruhi oleh faktor di luar pelatihan, motivasi, dan lingkungan kerja, maka penting
bagi penelitian lanjutan untuk memasukkan variabel tambahan seperti gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, atau digitalisasi layanan. Langkah ini
penting untuk memperkaya pemahaman mengenai determinan kinerja pegawai secara
lebih komprehensif dan kontekstual. Implikasi praktis dari penelitian ini adalah perlunya
kebijakan pengembangan sumber daya manusia yang bersifat strategis dan adaptif,
sehingga mampu merespons dinamika kebutuhan organisasi dan harapan pegawai secara

berkelanjutan.

25 GEMILANG - VOLUME. 6, NOMOR. 1, JANUARI 2026



Pengaruh Pelatihan, Motivasi, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

6. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan, dapat disimpulkan
bahwa variabel pelatihan, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, baik secara simultan maupun parsial. Pelatihan yang efektif
terbukti meningkatkan kompetensi kerja pegawai, namun tetap diperlukan evaluasi
terhadap kualitas pelaksanaan pelatihan agar manfaatnya dapat dirasakan secara merata.
Motivasi kerja, terutama yang didorong oleh sistem insentif dan penghargaan, memiliki
kontribusi kuat dalam mendorong peningkatan kinerja. Sementara itu, lingkungan kerja
yang nyaman dan mendukung produktivitas turut memengaruhi kualitas Kkinerja,
meskipun masih ditemukan ruang untuk perbaikan dalam penyediaan fasilitas dan
suasana kerja. Secara keseluruhan, penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel
independen memberikan kontribusi besar terhadap variasi kinerja pegawai. Oleh karena
itu, manajemen organisasi perlu secara konsisten meningkatkan kualitas pelatihan,
merancang sistem motivasi yang adaptif, serta menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif untuk mendukung pencapaian kinerja pegawai secara optimal.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Pertama,
ruang lingkup penelitian terbatas pada tiga variabel independen, yaitu pelatihan,
motivasi, dan lingkungan kerja, sementara masih terdapat banyak faktor lain yang juga
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi,
kepuasan kerja, dan kompensasi. Kedua, data yang digunakan bersifat kuantitatif dan
diperoleh melalui kuesioner, sehingga tidak menggambarkan kedalaman persepsi dan
pengalaman subjektif pegawai secara menyeluruh. Ketiga, penelitian ini dilakukan dalam
konteks organisasi sektor publik tertentu, sehingga generalisasi hasil ke sektor atau
organisasi lain perlu dilakukan dengan hati-hati.

Berdasarkan hasil penelitian ini, organisasi disarankan untuk terus meningkatkan
kualitas pelatihan dengan memastikan materi yang disampaikan relevan dengan
kebutuhan pekerjaan dan perkembangan teknologi terkini. Metode pelatihan juga perlu
disesuaikan agar lebih interaktif dan aplikatif, misalnya melalui pelatihan berbasis
proyek atau studi kasus nyata di lingkungan kerja. Selain itu, efektivitas pelatihan perlu
dievaluasi secara berkala melalui umpan balik dari peserta serta pengukuran kinerja
pasca-pelatihan.

Dalam hal motivasi, sistem penghargaan dan insentif yang ada sebaiknya
dirancang lebih adaptif dan personal. Tidak semua pegawai termotivasi oleh faktor
finansial semata; beberapa mungkin lebih menghargai pengakuan, peluang

pengembangan karier, atau fleksibilitas dalam bekerja. Oleh karena itu, manajemen perlu
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memahami preferensi pegawai dan menyesuaikan strategi motivasi secara lebih
individual.Sementara itu, peningkatan kualitas lingkungan kerja perlu difokuskan tidak
hanya pada aspek fisik seperti kenyamanan ruang kerja, pencahayaan, dan keamanan,
tetapi juga pada aspek psikososial, seperti iklim kerja yang positif, komunikasi terbuka,
dan hubungan antarpegawai yang harmonis. Lingkungan kerja yang sehat dan
mendukung akan meningkatkan kepuasan serta produktivitas kerja secara keseluruhan.
Hasil penelitian ini memberikan implikasi penting bagi manajemen organisasi
dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai. Pertama, manajemen perlu menjadikan
pelatihan sebagai investasi strategis dengan merancang program pelatihan yang
terstruktur, berbasis kebutuhan, dan dievaluasi efektivitasnya secara berkala. Kedua,
sistem motivasi perlu dikembangkan secara holistik, mencakup insentif finansial dan
non-finansial, serta mempertimbangkan kebutuhan dan karakteristik individu pegawai.
Ketiga, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif harus menjadi prioritas, karena
kenyamanan dan dukungan lingkungan terbukti berdampak positif terhadap kinerja.
Dengan memperkuat ketiga aspek ini secara bersamaan, organisasi dapat menciptakan

sumber daya manusia yang kompeten, termotivasi, dan produktif secara berkelanjutan.
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