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Abstrak— Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja,
pengembangan Karir, dan pelatihan terhadap kinerja karyawa di PT. Topsell Rahardja Indonesia. Dalam penelitian
ini digunakan metode analisis data yang disebut Lisrel Structural Equation Modeling (SEM). Dalam penelitian ini
penulis membagikan kuisioner dalam bentuk google form dan berhasil menerima jawaban sebesar 307 dari 450
karyawan PT. Topsell Raharja adalah salah satu contoh survei yang dilakukan di Indonesia dalam penelitian ini.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan yang dikarenakan dari hasil penelitian ini memiliki T-Value sebesar 0,72, Di dalam perusahaan
tersebut bahwa dengan adnya kepemimpinan transformasional karyawan tidak dapat meningkatkan kinerja pada
perusahaan. Kepuasan kerja, pengembangan karir dan pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian, peneliti mendorong perusahaan untuk meningkatkan pelatihan
bagi seluruh karyawan yang ada di perusahaan agar dapat berprestasi dengan baik dan memberikan dampak positif
bagi perusahaan. Saran bagi pembaca adalah untuk menambahkan variabel penelitian selanjutnya menjadi insentif
untuk penelitian selanjutnya.

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja, Pengembangan Karir, Pelatihan, Kinerja Karyawan.

PENDAHULUAN

Semua perusahaan/organisasi pemerintah maupun swasta memiliki tujuan yang ingin dicapai dalam pekerjaan,
semua oragnisasi pasti menggunakan sumber daya manusia. Keberhasilan organisasi dapat dilihat dari kemampuan sumber
daya manusianya sendiri agar dapat memberikan nilai positif bagi organisasi, kinerja karyawan disini berperan penting
dalam memajukan dan meningkatkan suatu organisasi oleh karena itu jika kinerja karyawan menurun akan mempengaruhi
Kinerja organisasi itu sendiri.

Kepemimpinan adalah kunci pengembangan organisasi, karena sangat sulit untuk mencapai tujuan organisasi tanpa
kepemimpinan yang baik. Jika seorang pemimpin dapat mempengaruhi perilaku bawahannya, maka pemimpin perlu
merencanakan kepemimpinannya. Semua pemimpin, dalam menjalankan tugasnya, memiliki cara tersendiri dan memiliki
gaya tersendiri berbeda dengan orangn lain. Pemimpin biasanya memiliki karakter yang kuat, tempramen dan kepribadian
sendiri, sehingga memiliki gaya dan perilaku yang berbeda dengan orang lain. Bass, (1987) mengatakan bahwasannya
kepemimpinan transformasional kinerja karyawan.

Kepemimpinan Transformasional memainkan perannya dalam organisasi sangat penting, sangat menentukan visi,
misi dan tujuan organisasi perusahaan, serta mempengaruhi kinerja karyawan. Transformasi kepemimpinan berpengaruh
positif maupun tidak langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai dalam suatu organisasi. (Jung & Avolio, 2000)

Seorang pemimpin transformasional akan mempengaruhi bawahannya dalam bekerja pada prinsipnya
kepemimpinan tranformasional dapat memotivasi bawahannya untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik lagi dari
sebelumnya, septiap karyawan memiliki kepuasan kerja yang berbeda-beda sehingga tingkat dari kepuasan kerja karyawan
berbeda. Kepuasan kerja memiliki kesamaan terhadap perasaan seseorang terhdap kinerja karyawan di dalam organisasi.
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Pengembangann karir pada organisasi dapat mempengaruhi kinerja dari karyawan pada organisasi itu sendiri, maka
darai itu organisasi/perusahaan harus membuat pengembangan karir pada semua karyawannya agar organiasasi dapat
menjalankan visi perusahaan kedepannya, (Rawashdeh, 2013) mengatakan bakat dan kualitas kemampuan pekerja
mengandalkan kegiatan pengembangan dan program pengembangan Karir yang ditawarkan oleh organisasi. meningkatkan
kemampuan karyawan dan mempersiapkan mereka untuk pekerjaan di masa depan. Pelatihan juga akan mempengaruhi
kinerja karyawan pada organisasi oleh karena itu perusahaan harus mewajibkan karyawan untuk pelatihan agar suatu
organisasi berjalan sesuai keinginan perusahaan dan perusahaan itu sendiri akan mendapatkan keuntungan karena akan
memiliki karyawan yang kompeten dibidangnya dikarenakan mengikuti pelatihan, pelatihan memberikan manfaat bagi
pekerja, serta bagi organisasi dengan secara positif mempengaruhi kinerja karyawan dengan mengembangkan pengetahuan
dan keterampilan perilaku karyawan (Amin et al., 2013)

Oleh karena itu, Saks, (2006) mengatakan emosi di seluruh dunia tentang sikap pekerja telah sesuai dengan
kepuasan kerja, dengan efek positif dan kritis pada pandangan kinerja karyawan. ketika karyawan memiliki hak dan
tanggung jawab, perusahaan berusaha untuk meningkatkan kepuasan kerja yang baik. yang diselaraskan dengan peran dan
tanggung jawab karyawan. PT Topsell Rahardja Indonesia akan memberikan pelayanan yang baik untuk para pelanggan,
Topsell sendiri mempunyai slogan khusus yaitu “terhadap orang peduli selalu”, Topsell merupakan perusahaan distributor
retailer gadget terbesar di jawa timur yang mempunyai 7 cabang perusahaan dan Topsell sendiri memiliki karyawan
sebanyak 450 karyawan.

Kepemimpinan Transformasional adalah orang-orang yang menginspirasi pekerja untuk bekerja sesuai
tujuan visi pada perusahaan mereka. Kepemimpinan Transformasional dibuat untuk menjadikan contoh bagi para pekerja
(McShane, S. L., & Von Glinow, 2009)

Laporan Kinerja Transformasi James McGregor Burn diterbitkan pada tahun 1978. Kompetisi, komitmen, motivasi,
dan kepercayaan. Penelitian komparatif mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional jika dibandingkan dengan
kepemimpinan dengan kepemimpinan transaksional memiliki efek positif pada efisiensi dan efektivitas karyawan
(Waldman, 2001).

Berbagai penelitian telah mengungkapkan bahwa kepemimpinan transfomasional berpengaruh pada
penilaian kepuasan kinerja (Waldman, 2001). Bahkan budaya seperti India, Cina, dan Kenya, perilaku kepemimpinan
transformasional ditemukan efektif di seluruh budaya (Walumbwa & Lawler, 2003)

Pengembangan karir mengacu pada system pelatihan, program pengembangan, promosi, insentif, dan gaji suatu
organisasi. Dalam kondisi yang menguntungkan, sumber daya manuasia manajer harus mempromosikan keterampilan
belajar manajerial untuk mengurangi pergantian karyawan untuk pengembangan karir (Chen, Wakabayashi, & Takeuchi,
2004), produk perencanaan karir karyawan dan manajemen Kkarir organisasi adalah pengembangan karir (Baruch & Peiperl,
2000). Organisasi dan karyawan sebagai mitra adalah fitur penting dari pengembangan karir. Oleh karena itu pengembangan
karir pada dasarnya merupakan upaya yang saling menguntungkan organisasi dan karyawan.

Sebagian besar peneliti telah menemukan hubungan yang signifikan antara karyawan dan persepsi pengembangan
karir (Baruch & Peiperl, 2000). Ini termasuk pelatihan Kkarir, rotasi pekerjaan, penilaian kinerja, tenaga kerja intelejen,
penilaian diri, mentoring perencanaan, penempatan kerja dan konseling; semua dengan tujuan mendorong komitmen pada
organisasi (Gilley, 1989), meskipun pencarian literatur yang relavan mengungkapkan bahwa pengembangan Karir telah
menerima lebih sedikit perhatian dari pada komitmen karyawan, Namu lebih mudah untuk mengimplemntasikan program
sumber daya manusia yang dihasilkan efek langsung, seperti memberikan tunjungan karyawan secara menarik dari pada
berusaha untuk mengubah persepsi karyawan tentang kebujakan, budaya, dan praktik perusahaan. Oleh karena itu penelitian
ini bertujuan untuk menghubungkan hasil komitmen karyawan untuk membantu sumber daya manusia untuk
mengembangkan rencana pengembangan karir secacra efektif untuk meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi.

Robbins, SP, dan Judge, (2014) membahas kepuasan kerja, emosi positif di tempat kerja, dan penilaian perilaku.
Pekerjaan yang memerlukan interaksi dengan rekan kerja dan bawahan harus mengikuti kebijakan dan prosedur organisasi,
memenuhi persyaratan kerja, dan membutuhkan waktu lebih sedikit daripada kondisi kerja yang sesuai.

Menerapkan pelatihan dan pengalaman ke organisasi dengan menerapkan strategi pelatihan pada tujuan dan strategi
bisnis organisasi. Pelatihan strategis berfokus pada pengembangan kompetensi, dan memiliki dampak signifikan pada
organisasi. Dimana pelatihan akan sangat mempengaruhi sebuah organisasi karena dengan adanya pelatihan karyawan disini
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akan dibantu untuk melatih keterampilannya dalam bekerja yang akan berefek ke organisasi tersebut oleh karena itu setiap
kaaryawan diwajibkan untuk mengikuti pelatihan.

Pelatihan adalah kegiatan strategis yang mengembangkan keterampilan, pengetahuan, dan minat yang dibutuhkan
untuk berfungsi secara efektif (Gordon, 1992). Pelatihan adalah pengembangan kapasitas dalam organisasi untuk
meningkatkan kinerja karyawan, dan organisasi pelatihan dapat mencapai tujuan (Tahir, Yousafzai, Jan, & Hamsim, 2014).
Pelatihan adalah kegiatan sistematis yang menghasilkan keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan karyawan untuk
melakukan tugas secara efisien (Sandwula et al., 2018). Pelatihan mengacu pada pengembangan karyawan, keterampilan
dan pengetahuan yang berbagi keterampilan mereka di tempat kerja (Azeem et al., 2013). Pelatihan adalah cara untuk
meningkatkan staf organisasi Anda. Pelatihan staf, keterampilan teknis, keterampilan pribadi, dan sumber daya pendidikan
memungkinkan karyawan bekerja lebih efisien dan efektif, dan kurangnya program pelatihan mengurangi produktivitas staf.
Pelatihan tidak hanya mengembangkan keterampilan karyawan, tetapi juga mengembangkan keterampilan berpikir kreatif
karyawan dalam jangka pendek (Elnaga, A., & Imran, 2013). Visi perusahaan adalah menjawab tantangan masa depan untuk
meningkatkan kinerja karyawan (Elnaga, A. dan Imran, 2013).

Menurut Aguinis & Kraiger, (2009), produktivitas bukanlah tentang apa yang dihasilkan karyawan atau hasil
pekerjaannya, tetapi tentang perilaku atau tindakan karyawan. Produktivitas adalah upaya gabungan dari kemampuan untuk
melakukan upaya untuk mencapai tujuan tertentu yang ditetapkan dalam kebijakan organisasi. (Mcpherson et al., 1991) juga
mendefinisikan kinerja sebagai perilaku. Inilah yang diciptakan pekerja, dan konsep ini memisahkan produktivitas dari
kinerja harian individu, tetapi mereka adalah hasil dari efek lain.

Ada beberapa variable yang menentukan kinerja. Variable-variable ini dapat diklasifikasikan sebagai penentu
umum kinerja. Misalnya, kualifikasi seseorang bisa sangat membantu meningkatkan kinerjanya, ketika seseorang melawati
Pendidikan, pengembangan dan pelatihan untuk memperoleh tikat kualifikasi tertentu, itu akan meningkatkan kemampuan
kinerja kerjanya, selain itu pengalaman adalah asset hebat yang didapat untuk meningkatkan kinerja karyawan, semakin
lama pengalaman maka akan semakin tinggi tingkat kinerjanya. (Mcpherson et al., 1991) dan (Aguinis & Kraiger, 2009)
telah menyediakan versi kinerja mereka penentu untuk melengkapi penentu umum. Mereka menyarankan perbedaan Kinerja
individu adalah fungsi dari tiga penentu utama yaitu: pengetahuan deklaratif, pengetahuan procedural, dan motivasi.
Pengetauan deklarasi mengacu pada pengetahuan tentang fakta, prinsip, dan objek. Pengetahauan procedural adalah
memiliki keterampilam memelajari apa yang harus dilakukan dan bagaimana melakukannya. Artinya, karyawan
membutuhkan keterampilan teknis tertentu untuk dapat menyelesaikan tugas. Pengetahuan procedural juga berkaitan
dengan tingkat kecerdasan dan kemampuan fisik seseorang. Ketiga predictor kinerja adalah motivasi, kekuatan pendorong
dibalik setiap aktivitas manusia. Factor penentu kinerja harus ada untuk kinerja yang mencapai level tinggi.

Jung et al. (2000) mengatakan, kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhdap peningkatan
kinerja karyawan secara langsung maupun tidak langsung didalam suatu organisasi. Seorang pemimpin yang baik dan tegas
kepada karyawan dapat memberikan dorongan kepada karyawan itu sendiri untuk lebih memaksimalkan kinerjanya untuk
sebuah organisasi saat ini dan di masa yang akan mendatang, maka dapat di ambil hipotesis sebagai berikut.

H1: Pengaruh Kepemimpinan Tranformasional Terhadap Kinerja karyawan

Kepuasan kerja seseorang tergantung pada apa yang dapat dicapai dan apa yang tidak dicapai. Jadi jika kepuasan
kerja diperoleh melebihi apa yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas sehingga ada ketidaksesuaian, yang
merupakan ketimpangan positif. Saks (2006) mengatakan emosi di seluruh dunia tentang sikap pekerja telah sesuai dengan
kepuasan kerja, dengan efek positif dan kritis pada pandangan kinerja karyawan. (Judge et al. 2005) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja terkait dengan kinerja. Falkenburg & Schyns, 2007 mendukung gagasan bahwa kepuasan kerja memiliki
dampak positif pada manajemen dan kinerja karyawan. (Netemeyer et al. 2010) menyelidiki hubungan antara kepuasan
kerja, kinerja dan kepuasan pelanggan. Penelitian ini menegaskan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan.

H2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan.

Pengembangan karir membantu memberikan umpan balik yang diperlukan kepada karyawan untuk meningkatkan
kinerja mereka dan membantu karyawan bekerja secara inovatif (Shipton et al. 2006). Rawashdeh, 2013 Kualitas dan bakat
bergantung pada program pengembangan dan pengembangan profesional yang ditawarkan oleh organisasi untuk
meningkatkan keterampilan karyawan dan mempersiapkan mereka untuk pekerjaan di masa depan. Namun, tidak jarang
Okurame dan Balogan (2005) menjadi yang pertama mempelajari bahasa dunia. Pengembangan karir karyawan berperan
penting dalam meningkatkan komponen sumber daya manusia didalam suatu perusahaan, ini digunakan secara strategis
untuk mengembangkan kualitas keterampilan organisasi, Mempertahankan tenaga kerja yang kompeten (Ulrich, 2013).
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Studi substansial juga menunjukkan bahwa pengembangan profesional yang terorganisir memungkinkan karyawan untuk
bekerja lebih efisien (Avey et al. 2010).

Rivai, V. and Segala, (2011) mengatakan membesarkan karir dalam organisasi mengacu pada tahapan yang dilalui
seseorang sejak memasuki organisasi hingga usia pensiun.

H3: Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan

Dessler (2008) Pelatihan memainkan peran penting dalam proses manajemen kinerja. Pelatihan utama terkait
dengan pengetahuan dan keterampilan staf, yang dapat meningkatkan kinerja mereka (Azeem, M. F., Rubina, & Paracha,
2013).

Selama proses pelatihan, karyawan dilatih dalam keterampilan dan pengetahuan untuk bekerja secara efisien dan
efektif di tempat kerja dan kurangnya program pelatihan yang konsisten mengurangi kinerja staf (Nawaz et al., 2014)

Sebagian besar perusahaan menerapkan rencana jangka panjang baru, mengembangkan keterampilan baru,
pengetahuan dan mengubah cara mereka bekerja, memungkinkan mereka untuk mengatasi kesalahan di masa depan,
sehingga meningkatkan kinerja karyawan.

Elnaga, A. & Imran, (2013) menemukan bahwa pelatihan adalah salah satu praktik manajemen tenaga kerja utama
yang berdampak positif pada pengetahuan dan keterampilan karyawan dan dengan demikian meningkatkan kinerja
karyawan. Oleh karena itu, pelatihan meningkatkan pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan sikap karyawan serta
memberikan dampak positif bagi karyawan dan kinerja organisasi secara keseluruhan (Amin et al., 2013).

H4 Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

EEPEMIMPIMAN
TRANIFORMATIO
AL

KINERIA
KART AWM

PENGEME ANGAN
KARIR

GAMBAR 1. MODEL PENELITIAN
Hipotesis :
Berdasarkan gambar diatas, Hipotesis digabarkan sebagai berikut:
H1. Dampak perubahan manajemen karyawan pada PT. Topsell Rahardja Indonesia
H2. Dampak pekerjaan terhadap kinerja karyawan PT. Topsell Rahardja Indonesia
H3. Dampak Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan PT. Topsell Rahardja Indonesia

H4. Dampak pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Topsell Rahardja Indonesia
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini dimulai pada bulan November 2019. Survey dilakukan di kantor pusat PT. Topsell Rahardja Indonesia
berlokasi di Jalan Bhayangkara no. 89 Magersari, Kota Mojokerto, Jawa Timur, 61313. Penelitian ini terdiri dari
pengumpulan data, berbagi informasi dan pengolahan data.

Quisioner disebarkan melalui google form dan yang menjawab quisioner tersebut sebanyak 307 responden dari total
karyawan sebanyak 450 karyawan. Penulis memberikan kuisioner tersebut pada seluruh karyawan yang bekerja di PT.
Topsell Rahardja Indonesia tanpa memandang jabatan yang dipegang dan dari kebanyakan karyawan sudah berkerja
minimal 3 tahun, karena penulis ingin meneliti hasil kinerja karyawan tersebut dan penulis akan memberikan saran
kedepannya untuk PT. Topsell Rahardja Indonesia agar menjalankan bisnis tersebut dengan baik dan memberikan para
karyawan yang berkerja di PT tersebut agar bekerja secara maksimal.

Variable penelitian ini menggunakan variable dependen dan independent. Operasionalisasi variable mengacu pada
bagaimana seseorang mendefinisikan variable dalam suatu penelitian.

Penelitian ini menggunakan operasionalisasi yang mengacu pada Bagaimana seseorang mendefinikan variable
dalam suatu penlitian. Baik variable dependen maupun independent. Dan pada penelitian ini peneliti menggunakan variable
dependen yaitu kinerja karyawan, dan variable independent yang peneliti gunakan adalah Kepemimpinan transformasional,
kepuasan kerja, pengembangan Kkarir dan variable pelatihan

Penelitian ini terdiri dari 4 variabel bebas yaitu kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, pengembangan
karir, pelatihanl, yang reliabel dan valid setelah menggunakan software SPSS dan menggunakan model persamaan
struktural (SEM) Lisrel untuk mendapatkan nilai T dan menggunakan variabel . Kami menyebutnya.

Analisis faktor konfirmatori, analisis nilai KMO dan MSA digunakan untuk menguji validitas. Penguji mendapat
nilai lebih besar dari 0,5, yang dapat digunakan dan diakses. Sebuah uji reliabilitas memiliki nilai Cronbach Alpha lebih
besar dari 0,6 yang berarti reliabel dan datanya dapat didigitalisasi untuk penelitian.

e.20

7_e8

NN
H

QN BRNHTOOHF O I B a0 b

Chi-Square=TE22.45, dDE£=1585, F-value=0.00000, RMSEA=O.112
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GAMBAR 2. PATH DIAGRAM T-VALUE
Dapat dilihat menurut diagram diatas hipotesis dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut :

Hipotesis Pernyataan hipotesis Nilai Keterangan
T-Value

Hi Transformasi tidak berdampak signifikan 0,72 Data tidak

terhadap kinerja karyawan mendukung hipotesis
H- Dampak pekerjaan memiliki dampak besar 3,57 Data

pada kinerja karyawan mendukung hipotesis
Hs Pengembangan karir memiliki dampak 3,21 Data

besar pada kinerja karyawan mendukung hipotesis
Ha Pelatihan memilliki pengaruh signifikan 3,02 Data

terhadap kinerja karyawan mendukung hipotesis

HASIL DAN PEMBAHASAN

Nilai T Kepemimpinan Transformasional adalah 0,72 yang berarti 0,72 < 1,96T, sehingga Kepemimpinan
Transformasional tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, namun temuan ini bertentangan dengan penelitian
sebelumnya Bass (1987). Transformasi kepemimpinan memiliki dampak besar pada kinerja karyawan.

Kepuasan Kerja T sebesar 3,57 yang berarti kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan biaya sebesar 3,57 > 1,96. Kesediaan peneliti untuk bekerja dengan Falkenburg & Schyns (2007) akan
memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja.

Harga profesional adalah 3,21 t, yang berarti harga yang dibutuhkan oleh pil profesional adalah 3,21 > 1,96. Peneliti
Shipton et al (2006) setuju, menyarankan bahwa pengembangan profesional memberikan umpan balik yang
diperlukan untuk meningkatkan kinerja karyawan mereka dan bagi karyawan mereka untuk menjadi kreatif.

Biaya Pekerjaan T adalah 3,02. Peneliti Elnaga, A., & Imran, (2013) menyatakan bahwa pelatihan adalah salah satu
praktik manajemen tenaga kerja yang paling penting, yang memiliki efek positif pada kualitas pengetahuan dan
keterampilan karyawan, sehingga menghasilkan kinerja yang lebih baik.

KESIMPULAN DAN SARAN

Hal ini didasarkan pada hasil survei yang dilakukan oleh penulis di antara karyawan perangkat lunak. TopSell Rahardja
Indonesia, Kita bisa sampai pada kesimpulan sebagai berikut:

Kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya kepemimpinan
transformasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, baik atau tidak.

Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini berarti bahwa semakin Anda puas
dengan pekerjaan Anda, semakin baik karyawan Anda. Ini benar dan sebaliknya.

Pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, dengan tumbuhnya
pengembangan karir maka Kinerja pegawai juga meningkat.

Pelatihan berpengaruh positif signifikan ternadap kinerja pegawai. Artinya jika pelatihan terus ditingkatkan maka
kinerja pegawai akan meningkat

Saran ringkasan disajikan untuk perangkat lunak oleh penulis berdasarkan penelitian. Topsell Rahardja Indonesia:
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan harus meningkatkan kepuasan kerja
dengan meningkatkan kepuasan karyawan dengan memberikan penghargaan, insentif, dll. Menyediakan cara bagi
anggota staf untuk menjadi anggota.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Oleh karena itu, perusahaan perlu melatih karyawan untuk meningkatkan kinerja perusahaan untuk
meningkatkan kinerja karyawan.
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o Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh
karena itu, dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan perlu diadakan pelatihan secara berkala
agar karyawan dapat meningkatkan keterampilannya di perusahaan. Untuk penelitian selanjutnya, penulis
merekomendasikan penelitian lebih lanjut, khususnya untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan. Hasil survei ini menunjukkan bahwa penulis perlu menambahkan
lebih banyak responden agar kepemimpinan transformatif memiliki dampak positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

¢ Ide pertama bagi pembaca penelitian ini adalah mengubah variabel pelatihan menjadi moderator yang lebih baik
karena penelitian ini menunjukkan bahwa variabel manajemen perubahan tidak berpengaruh terhadap kinerja staf
dan pembaca akan melihat untuk pelatihan berikutnya. Variabel pelatihan harus digunakan sebagai variabel
moderator sehingga variabel manajemen perubahan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja staf.

e Saran kedua bagi pembaca/penulis tambahan untuk menambah variabel penelitian selanjutnya menjadi insentif
untuk penelitian selanjutnya.
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