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PENDAHULUAN

Abstract: Penelitian ini bertujuan menganalisis
pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan
melalui  kemampuan kerja pada Bank BRI
Palangkaraya. Permasalahan penelitian berangkat
dari  kebutuhan  sektor  perbankan  untuk
mempertahankan kualitas layanan, kecepatan kerja,
ketelitian administrasi, dan adaptasi digital melalui
penguatan  sumber daya manusia. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori
dengan 50 karyawan sebagai responden. Data
dikumpulkan melalui kuesioner skala Likert dan
dianalisis menggunakan Partial Least Squares-
Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa pelatihan
berpengaruh  positif dan  signifikan  terhadap
kemampuan kerja, kemampuan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
serta pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Selain itu, kemampuan
kerja terbukti memediasi pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan
bahwa program pelatihan akan lebih efektif
meningkatkan kinerja apabila diikuti peningkatan
pengetahuan kerja, keterampilan teknis, kemampuan
menggunakan sistem digital, ketelitian layanan, dan
kesiapan menyelesaikan tugas sesuai standar
perbankan.  Implikasi  penelitian =~ mendorong
manajemen  Bank BRI  Palangkaraya  untuk
mengembangkan  pelatihan  berbasis  kebutuhan
jabatan, coaching berkelanjutan, evaluasi
pascapelatihan, serta pengukuran kinerja yang
terintegrasi dengan pengembangan kemampuan
kerja.

Industri perbankan menghadapi tuntutan layanan yang semakin kompleks karena perubahan
teknologi, peningkatan ekspektasi nasabah, dan kebutuhan efisiensi operasional. Bank tidak
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hanya dituntut menyediakan produk keuangan, tetapi juga harus memastikan layanan cepat,
akurat, aman, dan berorientasi pada pengalaman nasabah. Kondisi tersebut menjadikan sumber
daya manusia sebagai faktor strategis yang menentukan keberhasilan layanan dan pencapaian
target organisasi (Armstrong & Taylor, 2020; Dessler, 2020; Noe, 2020).

Bank BRI Palangkaraya sebagai lembaga perbankan yang melayani masyarakat, pelaku
usaha, dan nasabah ritel membutuhkan karyawan yang memiliki kompetensi kerja memadai.
Karyawan harus mampu memahami prosedur, menggunakan aplikasi perbankan, menjaga akurasi
transaksi, memberikan informasi produk secara tepat, serta menyesuaikan diri dengan perubahan
standar layanan. Kinerja karyawan dalam konteks perbankan tidak hanya dilihat dari pencapaian
target, tetapi juga dari ketelitian, kepatuhan terhadap prosedur, kualitas pelayanan, kerja sama tim,
dan kemampuan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu (Robbins & Judge, 2017; Wibowo, 2016;
Pradhan & Jena, 2017).

Pelatihan menjadi instrumen penting untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan
sikap kerja karyawan. Pelatihan yang dirancang berdasarkan kebutuhan jabatan dapat
memperbaiki pemahaman terhadap sistem kerja, meningkatkan kemampuan menghadapi nasabah,
memperkuat disiplin prosedural, dan membantu karyawan merespons perubahan teknologi
layanan keuangan. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, pelatihan dipandang
sebagai investasi organisasi yang tidak hanya meningkatkan kompetensi individu, tetapi juga
memperkuat produktivitas dan daya saing organisasi (Noe, 2020; Aguinis & Kraiger, 2009; Saks
& Haccoun, 2019).

Namun, pelatihan tidak selalu secara otomatis meningkatkan kinerja apabila tidak diikuti
dengan kemampuan kerja yang dapat diterapkan dalam pekerjaan sehari-hari. Kemampuan kerja
berperan sebagai jembatan yang mengubah materi pelatihan menjadi perilaku kerja nyata.
Karyawan yang mengikuti pelatihan akan menunjukkan kinerja lebih baik ketika pengetahuan
dan keterampilan yang diperoleh dapat digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan, mengambil
keputusan, memberikan layanan, dan mengelola tanggung jawab kerja secara efektif (Gibson et
al., 2012; Mangkunegara, 2019; Boyatzis, 1982).

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini menguji hubungan pelatihan terhadap
kinerja karyawan melalui kemampuan kerja pada Bank BRI Palangkaraya. Penelitian ini penting
karena memberikan pemahaman bahwa efektivitas pelatihan perlu dinilai tidak hanya dari
pelaksanaan program, tetapi juga dari peningkatan kemampuan kerja yang berdampak pada
kinerja karyawan. Dengan demikian, hasil penelitian diharapkan menjadi dasar perbaikan
program pengembangan sumber daya manusia di lingkungan perbankan.

LANDASAN TEORI

Pelatihan

Pelatihan adalah proses sistematis untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan,
kemampuan, dan sikap kerja karyawan agar sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Program
pelatihan yang efektif dimulai dari analisis kebutuhan, penetapan tujuan, desain materi,
pelaksanaan, dan evaluasi hasil. Dalam organisasi jasa seperti perbankan, pelatihan penting
karena kualitas layanan sangat dipengaruhi oleh kemampuan karyawan memahami produk,
prosedur, teknologi, dan kebutuhan nasabah (Noe, 2020; Dessler, 2020; Goldstein & Ford, 2002).

Indikator pelatihan dalam penelitian ini mencakup kesesuaian materi dengan pekerjaan,
kualitas instruktur, metode pelatihan, kesempatan praktik, fasilitas pelatihan, dan evaluasi hasil
pelatihan. Indikator tersebut digunakan karena pelatihan yang relevan dan aplikatif akan
meningkatkan kesiapan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan secara lebih terarah (Saks &
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Haccoun, 2019; Salas et al., 2012).

Kemampuan Kerja

Kemampuan kerja merupakan kapasitas individu untuk menyelesaikan pekerjaan
berdasarkan pengetahuan, keterampilan, pengalaman, sikap, dan kesiapan fisik maupun mental.
Kemampuan kerja menunjukkan sejauh mana karyawan mampu menguasai tugas, memahami
prosedur, menggunakan teknologi kerja, dan menyelesaikan tanggung jawab sesuai standar
organisasi (Robbins & Judge, 2017; Gibson et al., 2012; Mangkunegara, 2019).

Dalam penelitian ini, kemampuan kerja diukur melalui pengetahuan pekerjaan, keterampilan
teknis, kemampuan menggunakan sistem digital, ketelitian, kemampuan memecahkan masalah,
dan kesanggupan menyelesaikan tugas. Pada sektor perbankan, kemampuan kerja menjadi faktor
penting karena pekerjaan karyawan menuntut akurasi, kepatuhan prosedur, kemampuan
komunikasi, serta kecepatan pelayanan.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai individu dalam melaksanakan tugas
berdasarkan standar kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, tanggung jawab, kedisiplinan, dan kerja
sama. Kinerja tidak hanya menggambarkan output pekerjaan, tetapi juga proses kerja yang
menunjukkan kepatuhan terhadap aturan dan orientasi pada tujuan organisasi (Bernardin &
Russell, 2013; Wibowo, 2016; Afandi, 2018).

Indikator kinerja karyawan dalam penelitian ini mencakup kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan waktu, tanggung jawab, pelayanan kepada nasabah, dan kerja sama tim. Indikator
tersebut relevan dengan kebutuhan perbankan karena kinerja karyawan harus mendukung
kepercayaan nasabah, keamanan transaksi, dan pencapaian target layanan.

Pengembangan Hipotesis

Pelatihan diperkirakan berpengaruh terhadap kemampuan kerja karena program pelatihan
memberikan pengetahuan dan keterampilan baru yang dapat digunakan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan. Semakin baik materi, metode, dan evaluasi pelatihan, semakin tinggi
kemampuan kerja karyawan dalam memahami prosedur dan menyelesaikan tugas. Dengan
demikian, H1: Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kemampuan kerja.

Kemampuan kerja diperkirakan berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena karyawan
yang memiliki pengetahuan, keterampilan, dan ketelitian kerja lebih mampu mencapai target dan
memberikan pelayanan yang baik. Dengan demikian, H2: Kemampuan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pelatihan juga diperkirakan berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan karena
pelatihan dapat memperbaiki perilaku kerja, memperkuat motivasi belajar, dan meningkatkan
kualitas penyelesaian tugas. Dengan demikian, H3: Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Kemampuan kerja diperkirakan memediasi hubungan pelatihan terhadap kinerja karyawan.
Pelatihan akan lebih efektif meningkatkan kinerja apabila materi yang diperoleh karyawan
berubah menjadi kemampuan nyata dalam bekerja. Dengan demikian, H4: Kemampuan kerja
memediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori untuk menguji pengaruh
antarvariabel melalui prosedur statistik. Objek penelitian adalah karyawan Bank BRI
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Palangkaraya. Populasi penelitian adalah karyawan yang terlibat dalam aktivitas layanan,
administrasi, pemasaran, dan operasional. Jumlah responden yang digunakan adalah 50 karyawan
dengan teknik sensus karena jumlah populasi relatif terbatas dan seluruh responden dapat
dijangkau.

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner menggunakan skala Likert lima tingkat, mulai
dari 1 = sangat tidak setuju sampai 5 = sangat setuju. Data sekunder diperoleh dari buku, artikel
ilmiah, dan dokumen pendukung yang berkaitan dengan pelatihan, kemampuan kerja, serta
kinerja karyawan. Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) melalui pengujian outer model, inner model, dan uji mediasi.

Pengujian outer model mencakup convergent validity, discriminant validity, dan composite
reliability. Pengujian inner model mencakup nilai R-square, koefisien jalur, t-statistics, p-values,
dan specific indirect effect. Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-statistics lebih besar dari
1,96 dan p-value lebih kecil dari 0,05 (Hair et al., 2019; Hair et al., 2022; Sarstedt et al., 2021).

Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
P.rogr.am pengerpbapgan YaNg | Kesesuaian materi; kualitas
diberikan organisasi untuk instruktur: metode pelatihan:
Pelatihan (X) meningkatkan pengetahuan, ’ > pelatinan, Likert 1-5
. . . kesempatan praktik; fasilitas
keterampilan, dan sikap kerja o . .
pelatihan; evaluasi pelatihan
karyawan.
Kapasitas karyawan dalam Pengetahuan pekerjaan;
menjalankan pekerjaan keterampilan teknis;
Kemampuan . C .
Kerja (Z) berdasarkan pengetahuan, penggunaan sistem digital; Likert 1-5
keterampilan, ketelitian, dan ketelitian; pemecahan masalah;
kesiapan menyelesaikan tugas. | penyelesaian tugas
Hasil kerja karyawan sesuai Kualitas kerja; kuantitas kerja;
Kinerja standar kualitas, kuantitas, ketepatan waktu; tanggung Likert 1-5
Karyawan (Y) | tanggung jawab, dan target jawab; pelayanan nasabah;
organisasi. kerja sama tim
HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Karakteristik responden digunakan untuk menggambarkan profil karyawan yang menjadi
sumber data penelitian. Responden penelitian berjumlah 50 orang dan terdiri atas karyawan
dengan latar belakang jenis kelamin, usia, pendidikan, masa kerja, dan unit kerja yang berbeda.
Keragaman karakteristik ini memberikan gambaran bahwa data diperoleh dari karyawan yang
memiliki pengalaman kerja dan tanggung jawab yang bervariasi di lingkungan Bank BRI

Palangkaraya.
Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 28 56,0%
Jenis Kelamin Perempuan 22 44,0%
Usia 21-30 tahun 18 36,0%
Usia 31-40 tahun 21 42,0%
Usia > 40 tahun 11 22,0%
Pendidikan Diploma 7 14,0%
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Pendidikan Sarjana 38 76,0%

Pendidikan Pascasarjana 5 10,0%

Masa Kerja < 5 tahun 16 32,0%

Masa Kerja 5-10 tahun 23 46,0%

Masa Kerja > 10 tahun 11 22,0%
Analisis Deskriptif

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa pelatihan, kemampuan kerja, dan kinerja
karyawan berada pada kategori setuju sampai sangat setuju. Kondisi ini mengindikasikan bahwa
responden menilai program pengembangan karyawan telah berjalan cukup baik, kemampuan
kerja karyawan relatif memadai, dan kinerja karyawan telah mendukung kebutuhan layanan
perbankan.

Variabel N Mean Kategori Interpretasi

Pelatihan dinilai relevan dengan

Pelatihan (X) 50 4,15 Setuju kebutuhan pekerjaan, namun evaluasi
pascapelatihan masih perlu diperkuat.
Karyawan memiliki pengetahuan,

Kemampuan 50 421 Sang:al t keterampilan, ketelitian, dan kesiapan

Kerja (2) Setuju . .
menyelesaikan tugas yang baik.
Kinerja karyawan dinilai baik

Kinerja Karyawan Sangat terutama pada ketepatan waktu,

50 4,24 . .

(Y) Setuju tanggung jawab, dan pelayanan

nasabah.
Pengujian Outer Model

Pengujian outer model dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian memenuhi
kriteria validitas dan reliabilitas. Seluruh indikator memiliki outer loading di atas 0,70, nilai
Average Variance Extracted (AVE) di atas 0,50, composite reliability di atas 0,70, dan
Cronbach's Alpha di atas 0,70. Dengan demikian, seluruh konstruk dinyatakan valid dan reliabel
untuk digunakan dalam pengujian model struktural.

. Jumlah Outer Composite | Cronbach's
Variabel Item Loading | 2V | Reliability Alpha Keterangan

Pelatihan (X) 6 | 0.721-0862 | 0,642 | 0915 0,887 Valid dan
reliabel

Kemampuan Valid dan

Kerja (Z) 6 0,738-0,879 | 0,671 0,924 0,901 reliabel

Kinerja Valid dan

Karyawan (Y) 6 0,746-0,891 | 0,684 0,929 0,907 reliabel

Pengujian Inner Model
Nilai R-square menunjukkan kemampuan variabel eksogen menjelaskan variabel endogen.

Nilai R-square kemampuan kerja sebesar 0,452 berarti pelatihan mampu menjelaskan 45,2 persen
variasi kemampuan kerja. Nilai R-square kinerja karyawan sebesar 0,594 berarti pelatihan dan
kemampuan kerja mampu menjelaskan 59,4 persen variasi kinerja karyawan, sedangkan sisanya
dipengaruhi faktor lain seperti motivasi, kepemimpinan, budaya organisasi, kompensasi,
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kepuasan kerja, dan lingkungan kerja.

Variabel Endogen R-square LIRS Interpretasi
square
Kemampuan Kerja 0.452 0.441 Pelatihan menjelaskan kemampuan
(Z2) ’ ’ kerja dalam kategori sedang.
Kineria Karvawan Pelatihan dan kemampuan kerja
J ry 0,594 0,577 menjelaskan kinerja karyawan dalam
(Y) : ]
kategori sedang-kuat.
Hasil Uji Hipotesis

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa seluruh hubungan langsung memiliki
koefisien positif dan signifikan. Pelatihan berpengaruh terhadap kemampuan kerja, kemampuan
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan pelatihan juga berpengaruh langsung terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan kualitas pelatihan dan kemampuan
kerja dapat mendorong perbaikan kinerja karyawan Bank BRI Palangkaraya.

Hubungan Antarvariabel Original t-statistics | p-values Keputusan
Sample
Pelatihan -> Kemampuan Kerja 0,672 8,514 0,000 H1 diterima
Kemampuan Kerja -> Kinerja 0,481 4,963 0,000 H2 diterima
Karyawan
Pelatihan -> Kinerja Karyawan 0,334 3,387 0,001 H3 diterima

Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa kemampuan kerja memediasi pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan dengan koefisien indirect effect sebesar 0,323, t-statistics sebesar
4,185, dan p-value 0,000. Hasil tersebut membuktikan bahwa pelatihan akan semakin berdampak
terhadap kinerja apabila karyawan mampu mengubah hasil pelatihan menjadi kemampuan kerja
yang nyata.

Hubungan Mediasi Original t-statistics | p-values | Keputusan
Sample
Pelatihan -> Kemampuan Kerja -> 0,323 4,185 0,000 | H4 diterima
Kinerja Karyawan

Pembahasan Hasil Penelitian

Pengaruh Pelatihan terhadap Kemampuan Kerja

Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kemampuan kerja dengan koefisien
0,672 dan p-value 0,000. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin relevan pelatihan yang
diberikan, semakin tinggi kemampuan kerja karyawan. Pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan
jabatan membantu karyawan memahami prosedur layanan, meningkatkan keterampilan teknis,
memperkuat ketelitian, dan mengembangkan kemampuan menggunakan sistem digital perbankan.
Hasil ini sejalan dengan pandangan bahwa pelatihan efektif meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan apabila materi, instruktur, metode, dan evaluasi dirancang berdasarkan kebutuhan
pekerjaan (Noe, 2020; Salas et al., 2012).

Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
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koefisien 0,481 dan p-value 0,000. Artinya, karyawan yang memiliki pengetahuan kerja,
keterampilan teknis, ketelitian, dan kemampuan menyelesaikan tugas cenderung menghasilkan
kinerja lebih baik. Dalam pekerjaan perbankan, kemampuan kerja membantu karyawan menjaga
akurasi transaksi, memberikan layanan nasabah yang responsif, menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu, serta bekerja sesuai standar operasional. Temuan ini mendukung teori perilaku organisasi
yang menempatkan kemampuan sebagai determinan penting dalam pencapaian kinerja (Robbins
& Judge, 2017; Gibson et al., 2012).

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien
0,334 dan p-value 0,001. Temuan ini menunjukkan bahwa pelatihan dapat memperbaiki kualitas
kerja, ketepatan waktu, tanggung jawab, dan pelayanan karyawan. Program pelatihan yang baik
membantu karyawan memperbarui pengetahuan, memahami perubahan prosedur, dan
meningkatkan kesiapan menghadapi tuntutan kerja. Dalam konteks Bank BRI Palangkaraya,
pelatihan yang berorientasi pada layanan, teknologi, dan kepatuhan prosedur dapat memperkuat
kepercayaan nasabah serta mendukung pencapaian target organisasi.

Peran Mediasi Kemampuan Kerja

Kemampuan kerja terbukti memediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan. Hasil
ini menunjukkan bahwa pelatihan tidak hanya berdampak langsung pada kinerja, tetapi juga
bekerja melalui peningkatan kemampuan kerja. Dengan kata lain, materi pelatihan perlu benar-
benar dipahami dan diterapkan oleh karyawan agar menghasilkan perubahan perilaku kerja.
Pelatihan yang tidak diikuti coaching, praktik kerja, umpan balik, dan evaluasi pascapelatihan
berpotensi tidak memberikan dampak optimal terhadap kinerja.

Implikasi Manajerial

Implikasi manajerial penelitian ini menekankan perlunya manajemen Bank BRI
Palangkaraya mengembangkan sistem pelatihan yang terintegrasi dengan penguatan kemampuan
kerja dan penilaian kinerja. Pelatihan sebaiknya disusun berdasarkan analisis kebutuhan jabatan,
dilengkapi praktik kasus perbankan, dan dievaluasi melalui perubahan kemampuan kerja
karyawan. Selain itu, atasan langsung perlu menjalankan coaching dan mentoring agar
pengetahuan dari pelatihan dapat diterapkan secara konsisten dalam pekerjaan sehari-hari.

Aspek Temuan Utama Rekomendasi
Berpengaruh signifikan Susun pelatihan berbasis kebutuhan jabatan,
Pelatihan terhadap kemampuan kerja studi kasus layanan, praktik sistem digital,
dan kinerja karyawan. dan evaluasi pascapelatihan.
Menjadi faktor penting dan Perkuat coaching, mentoring, rotasi
Kemampuan X . . .. .
Keria mediator dalam peningkatan | pembelajaran, supervisi, dan umpan balik
: kinerja. kerja.
. Dipengaruhi langsung oleh Integrasikan indikator pelatihan,
Kinerja . . . .
pelatihan dan kemampuan kemampuan kerja, dan kinerja dalam sistem
Karyawan . B
kerja. penilaian karyawan.
KESIMPULAN

1. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kemampuan kerja karyawan Bank BRI
Palangkaraya. Semakin baik kesesuaian materi, instruktur, metode, praktik, fasilitas, dan evaluasi
pelatihan, semakin tinggi kemampuan kerja karyawan.

2. Kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan
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yang memiliki pengetahuan, keterampilan, ketelitian, kemampuan menggunakan sistem digital,
dan kesiapan menyelesaikan tugas mampu menunjukkan kinerja yang lebih baik.

3. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Program pelatihan
yang tepat dapat meningkatkan kualitas kerja, ketepatan waktu, tanggung jawab, pelayanan
kepada nasabah, dan kerja sama tim.

4. Kemampuan kerja memediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa pelatihan akan memberikan dampak lebih besar terhadap kinerja apabila
hasil pelatihan benar-benar meningkatkan kemampuan kerja karyawan.

Saran

1. Bank BRI Palangkaraya disarankan memperkuat analisis kebutuhan pelatihan agar materi yang
diberikan sesuai dengan tuntutan jabatan, perkembangan teknologi perbankan, dan kebutuhan
layanan nasabah.

2. Manajemen perlu mengembangkan evaluasi pascapelatihan melalui pengukuran perubahan
kemampuan kerja, praktik langsung, coaching, dan penilaian kinerja secara berkala.

3. Atasan langsung perlu memberikan pendampingan kepada karyawan setelah mengikuti
pelatihan agar pengetahuan yang diperoleh dapat diterapkan dalam pekerjaan sehari-hari.

4. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lain seperti lingkungan kerja agar model
kinerja karyawan menjadi lebih komprehensif.
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