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The dynamics of an increasingly competitive job market require companies to 

continuously develop the performance of each employee to enhance success rates. 

Various factors can influence employee performance, including transformational 

leadership, training, and knowledge management. This study was conducted to 
identify and examine the influence of transformational leadership, training, and 

knowledge management on employee performance at PT Prima Mitrajaya Mandiri. 

This study employed a quantitative approach, with data collected through a 
questionnaire administered to employees. The study population comprised all 147 

employees of PT Prima Mitrajaya Mandiri. Simple random sampling was used to 

select the sample. The sample size was determined using the Slovin formula with a 
10% margin of error, resulting in 60 respondents. Data processing and analysis in 

this study were performed using SPSS version 26, which included tests of classical 

assumptions such as normality, multicollinearity, and heteroscedasticity, followed 
by multiple linear regression analysis, t-tests, and the coefficient of determination 

(R²). The study found that transformational leadership and training have a positive 
but insignificant effect on employee performance. Meanwhile, knowledge 

management has a positive and significant effect on employee performance. It is 

hoped that these findings will serve as a reference for management in optimizing 

knowledge management to improve employee performance. 
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Dinamika perkembangan dunia kerja yang semakin kompetitif mengharuskan 

perusahaan untuk selalu mengembangkan kinerja setiap karyawan untuk 
meningkatkan tingkat keberhasilan. Terdapat berbagai faktor yang bisa 

memengaruhi kinerja karyawan, di antaranya kepemimpinan transformasional, 

pelatihan, dan knowledge management. Penelitian ini dilaksanakan guna 
mengidentifikasi dan menelaah pengaruh kepemimpinan transformasional, 

pelatihan, dan knowledge management terhadap kinerja karyawan pada PT Prima 

Mitrajaya Mandiri. Penelitian ini dilaksanakan menggunakan pendekatan 
kuantitatif, dimana data dikumpulkan melalui kuesioner yang diberikan kepada 

karyawan. Populasi yang menjadi objek pada penelitian ini mencakup seluruh 

karyawan PT Prima Mitrajaya Mandiri sebanyak 147 orang. Penelitian ini 
menerapkan teknik pengambilan sampel dengan simple random sampling. 

Perhitungan jumlah sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat 

kesalahan 10%, sehingga menghasilkan sebanyak 60 sebagai responden. 
Pengolahan dan analisis data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan aplikasi 

SPSS versi 26, yang mencakup uji asumsi klasik berupa uji normalitas, 

multikolinearitas, dan heteroskedastisitas, yang selanjutnya dilakukan analisis 
regresi linier berganda, uji t, dan koefisien determinasi (R²). Temuan penelitian 

diperoleh bahwa kepemimpinan transformasional dan pelatihan berpengaruh 

positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, knowledge 
management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Temuan penelitian ini diharapkan menjadi referensi bagi pihak manajemen dalam 

mengoptimalkan knowledge management guna meningkatkan kinerja karyawan.  
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1. Pendahuluan  

Sumber daya manusia merupakan hal terpenting dan 

paling berharga yang dimiliki oleh suatu organisasi, 

karena keberhasilan dalam organisasi sangat ditentukan 

oleh unsur manusia [1]. Peran sumber daya manusia 

terus berkembang seiring dengan dinamika organisasi 

serta kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi, karena 

secanggih apa pun teknologi yang digunakan tidak akan 

mampu menghasilkan output yang optimal tanpa 

didukung oleh sumber daya manusia yang berkualitas 

sebagai penggeraknya [2]. Sumber daya manusia yang 

baik dan didukung dengan kinerja karyawan yang baik 

akan memudahkan tercapainya tujuan organisasi. 
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Kinerja karyawan merupakan sumber daya utama dalam 

organisasi yang memiliki peran krusial dalam 

merancang, mengelola, serta menjalankan berbagai 

aktivitas guna mencapai tujuan perusahaan [3]. 

Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh 

kualitas kinerja karyawannya, karena kinerja yang 

optimal akan berdampak langsung pada pencapaian 

target dan keberlangsungan usaha. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu memperhatikan berbagai faktor yang 

dapat memengaruhi kinerja karyawan agar tetap unggul 

dipersaingan yang semakin intensif. 

Faktor penting yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan salah satunya yaitu kepemimpinan 

transformasional. Kepemimpinan transformasional 

berfokus pada kemampuan seorang pemimpin dalam 

menginspirasi serta memotivasi bawahan melalui 

penyampaian visi yang jelas, kuat, dan bersifat 

karismatik sehingga mampu mendorong tercapainya 

tujuan organisasi [4]. Gaya kepemimpinan 

transformasional merupakan hubungan yang erat antara 

pemimpin dan bawahan, di mana pemimpin 

memberikan stimulasi intelektual untuk memotivasi 

bawahan agar lebih inovatif serta mendorong mereka 

dalam mengemukakan ide, gagasan, dan saran sebagai 

kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi [5]. 

Gaya kepemimpinan ini tidak hanya menekankan pada 

pencapaian target organisasi, tetapi juga pada 

pengembangan potensi individu karyawan secara 

berkelanjutan. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan [6], [7]. Namun, terdapat penelitian yang 

menemukan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan [8]. 

Selain itu, pelatihan juga menjadi salah satu faktor 

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, di mana 

pelatihan merupakan proses yang dilakukan perusahaan 

untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 

karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan yang 

mereka jalankan [9]. Pelatihan berkaitan dengan 

keahlian dan kemampuan karyawan untuk mencapai 

keahlian atau kemampuan tertentu agar berhasil dalam 

melaksanakan tugasnya [10]. Dengan adanya pelatihan 

yang tepat, karyawan diharapkan dapat bekerja lebih 

efektif, lebih terarah, dan lebih siap dalam menghadapi 

tuntutan pekerjaan yang terus berkembang. Berdasarkan 

hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 

pelatihan terdapat pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan [10], [11]. Sedangkan 

penelitian lain menyatakan bahwa pelatihan 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan [12]. 

Faktor lainnya yang juga berperan penting adalah 

knowledge management. Knowledge management telah 

dianggap oleh organisasi sebagai sumber strategis dalam 

meningkatkan kinerja karyawan secara individu dan 

organisasi [13]. Knowledge management yaitu 

pengelolaan pengetahuan dalam organisasi yang 

bertujuan untuk mengoptimalkan pertukaran informasi, 

pengalaman, dan pengetahuan antar karyawan agar 

pekerjaan dapat dilakukan dengan lebih baik dan efisien 

[14]. Knowldege management yang baik akan 

membantu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 

karena informasi yang dibutuhkan lebih mudah diakses 

dan dipahami. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya 

menunjukan bahwa knowledge management terdapat 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan [15], [16]. Namun, terdapat penelitian yang 

menemukan bahwa knowledge management 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan [17]. 

Berdasarkan kondisi yang terjadi di PT Prima Mitrajaya 

Mandiri, kinerja karyawan dinilai belum sepenuhnya 

optimal, yang tercermin dari target kerja yang belum 

tercapai secara konsisten. Kondisi ini diduga berkaitan 

dengan penerapan kepemimpinan transformasional 

yang belum berjalan secara merata, pelaksanaan 

pelatihan yang masih perlu disesuaikan dengan 

kebutuhan pekerjaan, serta pengelolaan knowledge 

management yang belum terstruktur secara optimal 

dalam mendukung aktivitas kerja karyawan. Oleh 

karena itu, tujuan dilakukan penelitian ini yaitu untuk 

mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional, pelatihan, dan knowledge 

management terhadap kinerja karyawan pada PT Prima 

Mitrajaya Mandiri, sehingga hasil penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan gambaran yang 

komprehensif mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja karyawan serta menjadi bahan 

pertimbangan bagi perusahaan dalam meningkatkan 

kualitas pengelolaan sumber daya manusia. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif 

dengan pendekatan survei. pemilihan pendekatan ini 

didasarkan pada kesesuaiannya dengan tujuan 

penelitian, yaitu untuk menguji hipotesis yang telah 

disusun serta menghasilkan data yang dapat dianalisis 

secara statistik. Penelitian ini dilaksanakan di PT Prima 

Jaya Mitrajaya Mandiri pada bulan November 2025 

dengan fokus untuk menganalisis pengaruh 

kepemimpinan transformasi, pelatihan, dan knowledge 

management terhadap kinerja karyawan. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Prima 

Mitrajaya Mandiri yang berjumlah 147 orang. Teknik 

pengambilan sampel yang digunakan adalah simple 

random sampling, sehingga setiap anggota populasi 

dapat memiliki probabilitas yang sama untuk dijadikan 

sebagai sampel pada penelitian ini. Jumlah sampel 

ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat 

kesalahan sebesar 10%, sehingga diperoleh jumlah 

sampel sebanyak 60 responden. 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan 

melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan yang 

bersedia menjadi responden selama periode penelitian 
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berlangsung, sehingga memudahkan proses 

pengumpulan data serta menjangkau responden secara 

lebih efisien. Metode ini dipilih karena memberikan 

kemudahan dalam menjangkau responden yang tersedia, 

serta tetap mampu mewakili kondisi karyawan secara 

umum. Instrumen penelitian menggunakan skala Likert 

dengan rentang nilai 1 sampai 5, di mana nilai 1 

menunjukkan sangat tidak setuju dan nilai 5 

menunjukkan sangat setuju. Kuesioner ini digunakan 

untuk mengukur variabel-variabel penelitian, yaitu 

kepemimpinan transformasional, pelatihan, knowledge 

management, dan kinerja karyawan. Kepemimpinan 

transformasional diukur menggunakan 9 butir 

pertanyaan, salah satunya yaitu “Pemimpin memberikan 

dorongan kepada para karyawan dalam mencapai 

tujuan,” yang diadopsi dari penelitian [18]. Variabel 

pelatihan diukur menggunakan 10 butir pertanyaan, 

salah satunya adalah “Saya memperoleh pengetahuan 

baru dalam pelatihan ini” [19]. Selanjutnya, knowledge 

management diukur menggunakan 6 butir pertanyaan 

dengan salah satu pernyataan yaitu "Perusahaan 

menyediakan sistem atau teknologi untuk memudahkan 

penyampaian informasi tentang proses kerja" [20]. 

Adapun kinerja karyawan diukur dengan 7 butir 

pertanyaan dengan contoh pernyataan "Saya bisa 

merencanakan pekerjaan saya sehingga saya 

menyelesaikannya tepat waktu" [21]. 

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1. Karakteristik Responden 

Penelitian ini mengkaji karakteristik responden yang 

mencakup; jenis kelamin, status kepegawaian, status 

pernikahan, usia, serta tingkat pendidikan terakhir. 

Berdasarkan Tabel 1, dapat diketahui bahwa dari total 

60 responden di PT Prima Mitrajaya Mandiri, sebagian 

besar adalah laki-laki sebanyak 34 orang (56,7%), 

sedangkan responden perempuan berjumlah 26 orang 

(43,3%). Berdasarkan status kepegawaian, mayoritas 

responden merupakan pegawai tetap sebanyak 47 orang 

(78,3%), sedangkan pegawai tidak tetap berjumlah 13 

orang (21,7%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar karyawan memiliki status pekerjaan yang tetap. 

Berdasarkan status pernikahan, sebanyak 41 responden 

(68,3%) sudah menikah, 15 orang (25%) belum 

menikah, dan 4 orang (6,7%) berstatus janda/duda. 

Berdasarkan usia, mayoritas responden berada pada 

rentang usia 21–35 tahun sebanyak 36 orang (60%), 

yang menunjukkan sebagian besar responden berada di 

usia produktif. Berdasarkan tingkat pendidikan terakhir, 

sebagian besar responden memiliki pendidikan S-1/S-2 

sebanyak 23 orang (38,3%) sebagai tingkat pendidikan 

tertinggi, sedangkan yang paling sedikit adalah 

pendidikan SD/sederajat dan SMP/sederajat masing-

masing sebanyak 5 orang (8,3%). 

Tabel 1. Tabel Karakteristik Responden  

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase (%) 

Jenis kelamin Laki-laki 34 56,7 

 Perempuan 26 43,3 

Status 

Kepegawaian 

Pegawai tetap 47 78,3 

Pegawai tidak tetap 13 21,7 

Status 

pernikahan 

Menikah 41 68,3 

Janda/Duda 4 6,7 

Belum menikah 15 25,0 

Usia <20 Tahun 1 1,7 

 21-35 Tahun 36 60,0 

 36-50 Tahun 22 36,7 

 >51 Tahun 1 1,7 

Pendidikan 

terakhir 

SD/Sederajat 5 8,3 

SMP/ Sederajat 7 11,7 

 SMA/ Sederajat 19 31,7 

 
Diploma 

(D1/D2/D3/4) 
6 10,0 

 S-1/S-2 23 38,3 

Status 

kepegawaian 

Pegawai tetap 47 78,3 

Pegawai tidak tetap 13 21,7 

3.2. Uji Kualitas Data 

3.2.1. Uji Validitas 

Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan melalui 

perbandingan antara r hitung dengan r tabel melalui 

metode corrected item-total correlation. Berdasarkan 

Tabel 2, Nilai r tabel diperoleh dari df = n – 2, yaitu 60 

– 2 = 58, dengan tingkat signifikansi 5% (0,05), 

sehingga diperoleh r tabel sebesar 0,2542. Pengujian 

yang telah dilakukan menunjukkan seluruh item 

pertanyaan yang di pakai memiliki nilai r hitung > r tabel 

(0,2542), sehingga semua item pernyataan dinyatakan 

valid. 
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Tabel 2. Tabel Uji Validitas 

Variabel Butir r-hitung r-tabel Keterangan 

Kepemimpinan 
Transformasional 

KT1 0,358 0,254 Valid 

KT2 0,362 0,254 Valid 

KT3 0,652 0,254 Valid 

KT4 0,581 0,254 Valid 

KT5 0,615 0,254 Valid 

KT6 0,626 0,254 Valid 

KT7 0,562 0,254 Valid 

KT8 0,637 0,254 Valid 

KT9 0,722 0,254 Valid 

Pelatihan  

P1 0,333 0,254 Valid 

P2 0,733 0,254 Valid 

P3 0,602 0,254 Valid 

P4 0,582 0,254 Valid 

P5 0,410 0,254 Valid 

P6 0,687 0,254 Valid 

P7 0,437 0,254 Valid 

P8 0,609 0,254 Valid 

P9 0,700 0,254 Valid 

P10 0,547 0,254 Valid 

Knowledge 

Management 

KM1 0,786 0,254 Valid 

KM2 0,851 0,254 Valid 

KM3 0,368 0,254 Valid 

KM4 0,357 0,254 Valid 

KM5 0,473 0,254 Valid 

KM6 0,828 0,254 Valid 

Kinerja  

Karyawan 

KK1 0,433 0,254 Valid 

KK2 0,841 0,254 Valid 

KK3 0,807 0,254 Valid 

KK4 0,338 0,254 Valid 

KK5 0,389 0,254 Valid 

KK6 0,809 0,254 Valid 

KK7 0,406 0,254 Valid  

3.2.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dapat dinilai dengan menganalisis nilai 

Cronbach’s Alpha, di mana suatu variabel dapat 

dikatakan reliabel jika nilai yang diperoleh di atas 0,70. 

Hasil pengujian pada Tabel 3 menunjukkan bahwa 

variabel kepemimpinan transformasional memiliki nilai 

sebesar 0,743, pelatihan sebesar 0,762, knowledge 

management sebesar 0,708, dan kinerja karyawan 

sebesar 0,717. Seluruh nilai tersebut > 0,70, sehingga 

semua variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. 

Tabel 3. Tabel Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0,743 Reliabel 

Pelatihan  0,762 Reliabel 

Knowledge Management 0,708 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,717 Reliabel 

3.3. Asumsi klasik 

Uji asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengetahui apakah model regresi yang digunakan sudah 

baik atau belum. Terdapat beberapa jenis pengujian 

dalam asumsi klasik, yaitu uji normalitas, uji 

multikolinearitas, uji heterokedastisitas dan uji analisis 

linear berganda. 

3.3.1. Uji Normalitas 

Berdasarkan Tabel 4, nilai Asymp. Sig (2-tailed) yang 

diperoleh dari uji normalitas sebesar 0,200. Hasil 

perhitungan melebihi 0,05 (0,200 > 0,05), jadi dapat 

disimpulkan dari nilai yang diperoleh bahwa data yang 

diambil pada penelitian ini berdistribusi normal. Dengan 

terpenuhinya uji normalitas ini data penelitian dapat 

digunakan untuk proses analisis selanjutnya. 

Tabel 4. Tabel Uji Normalitas 

Unstandardized Residual 

N   60 

Normal Parametersa,b 
Mean 
Std. Deviation 

 
0,00000000 
1,65572943 

Most Extreme 

Differences 

Absolute  0,06700000 

Positive  0,05200000 
Negative  -0,06700000 

Test Statistic   0,06700000 

Asymp. Sig. (2-tailed)   0,20000000d 

3.3.2. Uji Multikolinearitas 

Tujuan dilakukannya uji multikolinearitas dalam regresi 

yaitu untuk mengetahui apakah terdapat keterkaitan 

yang kuat di antara variabel-variabel independen, karena 

model yang baik seharusnya variabel bebasnya tidak 

saling berhubungan kuat agar hasilnya lebih akurat dan 

mudah dipahami; pengujian ini dapat dilihat dari 

Kriteria dalam mendeteksi multikolinearitas didasarkan 

pada nilai Tolerance dan VIF, yaitu tidak terdapat 

multikolinearitas apabila Tolerance lebih dari 0,10 dan 

VIF kurang dari 10. Sebaliknya, multikolinearitas terjadi 

jika Tolerance kurang dari atau sama dengan 0,10 serta 

VIF lebih dari atau sama dengan 10 [22]. 

Berdasarkan Tabel 5, hasil uji multikolinearitas 

menunjukkan bahwa nilai tolerance pada variabel 

Kepemimpinan Transformasional (X1) memiliki hasil 

0,764, Pelatihan (X2) memiliki hasil 0,686, dan 

Knowledge Management (X3) memiliki hasil 0,881, 

dimana semuanya lebih dari 0,1, serta nilai VIF masing-

masing sebesar 1,308, 1,458, dan 1,135 yang semuanya 

kurang dari 10; hal ini menunjukkan bahwa tidak 

terdapat hubungan yang terlalu kuat antar variabel 

bebas, Berdasarkan hasil tersebut, data penelitian 

terbebas dari multikolinearitas, sehingga model regresi 

layak untuk digunakan. 

Tabel 5. Tabel Uji Multikolinearitas 

Coefficients 

Model Tolerance VIF Hasil 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0,764 1,308 

Tidak terjadi 

gejala 

Multikolonieritas 

Pelatihan 0,686 1,458 

Knowledge 

Management 
0,881 1,135 

3.3.3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas yaitu sebuah uji dalam regresi 

yang digunakan untuk mengetahui apakah penyebaran 
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error pada data sama atau tidak; model yang baik 

seharusnya memiliki penyebaran error yang merata, 

dengan kata lain sebaran titik yang tidak beraturan dan 

tidak membentuk pola yang jelas menyatakan tidak 

terjadinya heteroskedastisitas, Sebaliknya, jika 

terbentuk pola tertentu, hal tersebut mengindikasikan 

adanya heteroskedastisitas [23]. Mengacu pada Tabel 6, 

hasil pengujian glejser heteroskedastisitas yang 

ditampilkan menunjukkan bahwa nilai signifikansi 

setiap variabel independen melebihi 0,05. Oleh karena 

itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa tidak terdapat 

heteroskedastisitas pada model regresi.

Tabel 6. Tabel Uji Heteroskedastisitas 

  Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  

Model B Std. Eror Beta T Sig. 

(Constant) 1,638 1,887  0,868 0,389 

Kepemimpinan Transformasional 0,047 0,045 0,155 1,032 0,307 

Pelatihan -0,053 0,039 -0,215 -1,360 0,179 

Knowledge management 0,002 0,054 0,004 0,030 0,976 

3.3.4. Uji Analisis Linear Berganda 

Regresi linear berganda yaitu metode analisis yang 

bertujuan untuk mengkaji hubungan antara variabel 

dependen dan beberapa variabel independen. Metode ini 

berfungsi untuk menilai serta mengukur sejauh mana 

variabel independen berkontribusi pada variabel 

dependen, baik secara simultan maupun terpisah [24]. 

Tabel 7. Tabel Uji Analisis Linear Berganda 

  Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  

Model B Std. Eror Beta T Sig. 

(Constant) 5,999 3,173  1,891 0,064 

Kepemimpinan Transformasional 0,002 0,077 0,003 0,032 0,975 

Pelatihan 0,097 0,066 0,143 1,480 0,145 

Knowledge management 0,783 0,090 0,739 8,664 0,000 

Dari Tabel 7 diperoleh persamaan regresi seperti yang 

terlihat pada Persamaan (1). 

𝑌 = 5,999 + 0,002𝑋1 + 0,097𝑋2 + 0,783𝑋3 + 𝑒    (1)  

Hasil pengolahan tersebut yaitu bahwa kepemimpinan 

transformasional (X1) berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan dengan koefisien sebesar 0,002. 

Pelatihan (X2) juga berpengaruh positif dengan 

koefisien 0,097. Sementara itu, knowledge management 

(X3) memiliki pengaruh positif paling besar dengan 

koefisien 0,783. Artinya, setiap peningkatan pada 

masing-masing variabel akan meningkatkan kinerja 

karyawan 

3.4. Pengujian Hipotesis 

3.4.1. Uji Parsial (T) 

Dengan menggunakan uji t, dapat dievaluasi pengaruh 

masing-masing antara variabel bebas terhadap variabel 

terikat secara parsial. Berdasarkan perhitungan nilai t 

tabel (df=60-3-1, df=56) sehingga dapat diketahui 

bahwa t-tabel adalah 2,003. 

Tabel 8. Tabel Uji T 

 Coefficients  

Model T Sig 

(Constant) 1,891 0,064 

Kepemimpinan Transformasional 0,032 0,975 

Pelatihan 1,480 0,145 

Knowledge management 8,664 0,000 

Hasil pengujian pada Tabel 8 menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional (X1) memiliki nilai t 

hitung 0,032 dengan signifikansi 0,975 (> 0,05), 

sehingga tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Pelatihan (X2) memiliki nilai t hitung 1,480 

dengan signifikansi 0,145 (> 0,05), sehingga juga tidak 

berpengaruh signifikan. 

3.4.2. Koefisien determinasi (R2)  

Koefisien determinasi (R²) adalah ukuran yang 

digunakan untuk menunjukkan seberapa besar 

kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependen. Berdasarkan Tabel 8, nilai R square 

sebesar 0,641. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

kontribusi variabel independen dalam menjelaskan 

variabel dependen adalah sebesar 64,1% yang berarti 

perubahan kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh 

kepemimpinan transformasional, pelatihan, dan 

knowledge management, sedangkan 35,9% dipengaruhi 

oleh faktor lain yang tidak masuk pada model penelitian. 

Tabel 8.Koefisien Determinan (R2) 

Model R R2 Adjusted R2 
Std. Eror Of The 

Estimate 

1 0,800 0,641 0,621 1,700 

3.5. Pembahasan  

3.5.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan (t hitung 0,032 < 

2,003; sig. 0,975 > 0,05), sehingga H1 tidak terbukti. 

Artinya, peningkatan kepemimpinan transformasional 
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belum memberikan pengaruh yang besar terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa 

penerapannya belum optimal atau belum memberikan 

dampak yang signifikan secara statistik. Secara 

deskriptif, kemampuan pimpinan dalam meningkatkan 

kepercayaan diri karyawan memperoleh nilai rata-rata 

sebesar 4,10 yang tergolong tinggi, sehingga 

mencerminkan persepsi karyawan yang baik terhadap 

aspek tersebut. Namun demikian, persepsi positif 

tersebut belum diikuti dengan peningkatan kinerja yang 

signifikan. Kondisi ini diduga disebabkan oleh belum 

optimalnya implementasi kepemimpinan 

transformasional dalam praktik kerja sehari-hari, 

khususnya dalam hal konsistensi perilaku pimpinan dan 

intensitas interaksi dengan karyawan. Selain itu, belum 

terbentuknya keterlibatan emosional karyawan secara 

kuat terhadap visi pimpinan juga dapat menyebabkan 

pengaruh kepemimpinan tidak berdampak signifikan 

terhadap kinerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang menyatakan pengaruh positif namun 

tidak signifikan [25], [26]. 

3.5.2. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil empiris menemukan bahwa pelatihan berpengaruh 

positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 

(t hitung 1,480 < 2,003; sig. 0,145 > 0,05), sehingga H2 

tidak terbukti. Artinya, pelatihan yang diberikan belum 

memberikan dampak nyata terhadap kinerja karyawan. 

Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa pelatihan 

belum sepenuhnya efektif atau belum selaras dengan 

kebutuhan pekerjaan. Secara deskriptif, item pernyataan 

mengenai penggunaan pengetahuan hasil pelatihan 

memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,77 yang tergolong 

cukup tinggi, sehingga menunjukkan bahwa karyawan 

memiliki persepsi yang cukup baik terhadap 

pemanfaatan hasil pelatihan. Namun demikian, nilai 

tersebut relatif lebih rendah dibandingkan indikator 

lainnya dan belum diikuti dengan peningkatan kinerja 

yang signifikan. Tidak signifikannya pengaruh pelatihan 

ini diduga disebabkan oleh belum optimalnya 

implementasi hasil pelatihan dalam pekerjaan sehari-

hari. Selain itu, materi pelatihan yang kurang sesuai 

dengan kebutuhan kerja, metode pelatihan yang kurang 

aplikatif, serta minimnya evaluasi dan tindak lanjut 

setelah pelatihan juga dapat menjadi faktor penghambat 

dalam meningkatkan kinerja. Hasil ini didukung dengan 

penelitian yang menunjukkan pengaruh positif namun 

tidak signifikan [27], [28].  

3.5.3. Pengaruh Knowledge Management terhadap 

Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge 

management berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan (t hitung 8,664 > 2,003; sig. 

0,000 < 0,05), sehingga hipotesis diterima. Artinya, 

semakin baik pengelolaan pengetahuan, maka kinerja 

karyawan akan meningkat. Secara deskriptif, item 

pernyataan mengenai ketersediaan sistem atau teknologi 

untuk memudahkan penyampaian informasi memiliki 

nilai mean paling tinggi yaitu sebesar 4,40, yang 

menunjukkan bahwa perusahaan telah menyediakan 

fasilitas yang mendukung pengelolaan pengetahuan. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang menyatakan 

pengaruh positif dan signifikan [29], [30]. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian pada PT Prima Mitrajaya 

Mandiri, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional dan pelatihan berpengaruh positif 

tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, yang 

menunjukkan bahwa keduanya sudah berjalan dengan 

baik namun belum memberikan dampak yang nyata 

terhadap peningkatan kinerja. Sementara itu, knowledge 

management berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, yang berarti semakin baik 

pengelolaan pengetahuan dalam perusahaan maka 

semakin meningkat kinerja karyawan. Penelitian yang 

telah dilakukan tidak sepenuhnya sempurna karena 

salah satunya adanya keterbatasan karena hanya 

dilakukan pada satu perusahaan saja, sehingga hasilnya 

lebih menggambarkan kondisi pada objek penelitian 

tersebut dan dapat menjadi referensi untuk 

pengembangan studi selanjutnya. Selain itu, penelitian 

ini hanya menggunakan tiga variabel, sehingga masih 

terbuka peluang untuk menambahkan faktor lain yang 

mungkin turut memengaruhi kinerja karyawan. 

Keterbatasan waktu penelitian juga menjadi salah satu 

faktor yang membatasi kedalaman analisis dalam 

mengkaji hubungan antar variabel. Oleh karena itu, 

penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan 

memperluas objek penelitian, menambahkan variabel 

lain yang relevan, serta menggunakan metode 

pengumpulan data yang lebih beragam agar hasil yang 

diperoleh semakin lengkap dan dapat memberikan 

gambaran yang lebih mendalam. 
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