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ABSTRAK 
 

Perkembangan industri perbankan yang semakin kompetitif menuntut 
organisasi untuk memiliki sumber daya manusia yang berkualitas guna 
meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan menjadi faktor penting dalam 
menentukan keberhasilan organisasi, termasuk pada Bank BNI Tulungagung. 
Namun berdasarkan data Key Performance Indicators (KPI) tahun 2021–2025, 
realisasi kinerja karyawan belum mampu mencapai target yang ditetapkan 
perusahaan meskipun menunjukkan kecenderungan peningkatan. Kondisi 
tersebut mengindikasikan adanya kesenjangan antara target dan capaian kinerja 
karyawan. Oleh karena itu, diperlukan upaya untuk menganalisis faktor-faktor yang 
memengaruhi kinerja karyawan, khususnya melalui pelatihan, kompetensi, dan 
motivasi kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan 
kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel 
mediasi pada Bank BNI Tulungagung. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada 
karyawan Bank BNI Tulungagung. Data yang diperoleh kemudian dianalisis 
menggunakan metode analisis statistik untuk menguji hubungan antar variabel 
yang diteliti. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, namun berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. 
Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, tetapi tidak 
berpengaruh terhadap motivasi kerja. Selain itu, motivasi kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian mediasi menunjukkan 
bahwa motivasi kerja tidak mampu memediasi pengaruh pelatihan maupun 
kompetensi terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menyimpulkan bahwa 
peningkatan kinerja karyawan di Bank BNI Tulungagung lebih dipengaruhi oleh 
kompetensi individu dan sistem kerja operasional dibandingkan oleh pelatihan dan 
motivasi kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengoptimalkan program 
pengembangan kompetensi serta menyesuaikan pelatihan dengan kebutuhan 
kerja agar dapat memberikan dampak yang lebih efektif terhadap kinerja 
karyawan. 

Kata Kunci: Pelatihan, Kompetensi, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, 
Perbankan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 
 

Dinamika industri pada bidang perbankan di Indonesia saat ini telah 

memasuki fase kompetisi yang sangat ketat ditengah gelombang 

digitalisasi yang masif. Bank dituntut untuk bertransformasi menjadi institusi 

yang lebih adaptif dan responsif terhadap kebutuhan nasabah yang 

semakin kompleks. Dalam ekosistem yang serba cepat ini, kinerja pegawai 

menjadi determinan tunggal yang menentukan keunggulan kompetitif dan 

keberlanjutan bisnis organisasi di pasar global. Menurut Wandi, et.al. 

(2019), Kinerja merupakan suatu Gambaran mengenai Tingkat pencapaian 

program kegiatan dalam mewujudkan tujuan, sasaran, maupun visi dan misi 

organisasi melalui perencanaan strategis. Hal ini dipertegas oleh 

Kusumayanti, et.al. (2020) bahwa kinerja pada masing-masing pegawai 

memiliki peran penting dalam suatu organisasi. Hal ini dikarenakan kinerja 

pegawai merupakan hasil akhir dari suatu proses kerja dalam 

menyelesaikan tugas. Disektor perbankan, kinerja ini bersifat multidimensi, 

mencakup ketepatan transaksi hingga aspek mitigasi risiko, sehingga 

pencapaian hasil kerja yang optimal ditingkat kantor cabang, seperti Bank 

BNI Tulungagung, menjadi indikator krusial bagi kesehatan organisasi 

secara keseluruhan. 

Keberhasilan Bank BNI Cabang Tulungagung dalam 

mempertahankan posisinya sebagai salah satu pemain utama di sektor 
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perbankan daerah sangat bergantung pada produktivitas sumber daya 

manusianya. Namun, berdasarkan observasi dan data laporan tahunan 

internal, kinerja karyawan menunjukkan tren yang fluktuatif selama lima 

tahun terakhir. Data ini menjadi basis argumentasi mengapa variabel 

pelatihan, kompetensi, dan motivasi perlu dikaji ulang keterkaitannya. 

Berikut adalah tabel perkembangan kinerja yang diukur melalui Key 

Performance Indicators (KPI) rata-rata karyawan pada Bank BNI 

Tulungagung. 

Tabel 1.1 Target dan Realisasi Kinerja Karyawan BNI Tulungagung 

Tahun Target KPI 
(Rata-rata) 

Realisasi KPI 
(Rata-rata) 

Capaian 
(%) Status 

2021 100% 88,40% 88,40% Tidak 
Tercapai 

2022 100% 90,15% 90,15% Tidak 
Tercapai 

2023 100% 92,60% 92,60% Tidak 
Tercapai 

2024 100% 91,80% 91,80% Tidak 
Tercapai 

2025 100% 93,25% 93,25% Tidak 
Tercapai 

Sumber: Data Sekunder Diolah (Laporan SDM & Laporan Tahunan PT 
Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk, 2021-2025) 

 
Berdasarkan tabel 1.1 terlihat bahwa meskipun terjadi tren kenaikan 

tipis, realisasi kinerja karyawan secara kolektif tidak pernah mencapai target 

100% yang ditetapkan perusahaan. Pada tahun 2021, rendahnya capaian 

(88,40%) dipengaruhi oleh masa transisi pasca-pandemi yang mengubah 

pola interaksi nasabah dari kantor fisik ke kanal digital, yang menuntut 

penyesuaian kompetensi secara mendadak. Memasuki tahun 2023, kinerja 

sempat menyentuh angka 92,60%, namun kembali mengalami penurunan 



4 
 

di tahun 2024 menjadi 91,80%. Penurunan ini menjadi sangat menarik 

untuk diteliti karena pada periode tersebut, manajemen telah meningkatkan 

frekuensi pelatihan teknis digital (BNI Corporate University) sebesar 12%. 

Fenomena ini menunjukkan adanya gaps of achievement. Meskipun 

investasi pada pelatihan dan standarisasi kompetensi terus berjalan, 

namun dampaknya terhadap kinerja tidak berbanding lurus. Berdasarkan 

hasil wawancara awal dengan manajemen tingkat menengah di BNI 

Tulungagung, terungkap bahwa salah satu kendala utama adalah 

rendahnya antusiasme atau motivasi intrinsik pegawai dalam menerapkan 

hasil pelatihan karena beban kerja yang dirasa semakin berat akibat 

persaingan perbankan yang kian agresif di wilayah Tulungagung. Sesuai 

dengan Teori Hierarki Kebutuhan Maslow, apabila pelatihan dan 

kompetensi yang diberikan perusahaan tidak mampu memenuhi kebutuhan 

psikologis atau penghargaan diri karyawan, maka pengetahuan tersebut 

hanya akan menjadi kapasitas yang pasif. Hal ini memperkuat kedudukan 

motivasi kerja sebagai suatu variabel mediasi yang menentukan apakah 

pelatihan dan kompetensi yang telah diinvestasikan perusahaan akan 

bertransformasi menjadi kinerja nyata atau hanya berhenti pada tataran 

pemenuhan administratif semata. 

Dalam perspektif manajemen modern, sumber daya manusia tidak 

dipandang sebagai faktor produksi atau beban biaya, melainkan sebagai 

modal intelektual strategis (human capital). Sistem perbankan yang canggih 

sekalipun, jika tidak ditunjang oleh manajemen SDM yang kompeten, dapat 

mengakibatkan kesalahan dalam pelaksanaan konsep manajemen 
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tersebut. Pengembangan seluruh elemen SDM menjadi pokok yang perlu 

untuk diperhitungkan sehingga dapat menghadapi tingginya kompetensi 

persaingan. Sunarto (2020) menjelaskan bahwa manusia adalah motor 

penggerak utama dalam setiap organisasi, dimana tanpa keterlibatan 

individu yang mampu berpikir kritis, merencana, dan bertindak secara 

strategis, visi perusahaan akan sulit tercapai meskipun didukung oleh 

teknologi mutakhir. Hal ini sangat relevan dengan operasional Bank BNI 

Tulungagung yang melayani spektrum nasabah yang luas di wilayah Jawa 

Timur, dimana interaksi personal antara pegawai dan masyarakat tetap 

menjadi kunci dalam membangun kepercayaan dan loyalitas nasabah. 

Suatu Perusahaan yang hendak memperoleh hasil dan memperkecil 

adanya risiko di aktivitas kerja, perlu dilakukan suatu evaluasi untuk 

pekerjanya melalui program pengembangan kapasitas seperti pelatihan. 

Dengan adanya pelatihan, pekerja akan mendapatkan wawasan dan 

kemampuan baru yang akan digunakan pada divisinya untuk mengurangi 

error rate dalam operasional harian. Rivai (2018) menyatakan bahwa 

pelatihan kerja adalah suatu proses sistematis yang dapat mengubah 

tingkah laku pegawai dalam  mencapai tujuan organisasi, yang akan 

berkaitan dengan kemampuan dan keahlian pegawai untuk melaksanakan 

pekerjaannya. Dukungan empiris dari Lestari & Afifah (2020) menunjukkan 

bahwa pelatihan kerja akan memberikan pengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai, yang selaras dengan temuan Sinambela, et.al. (2021). 

Pelatihan tidak hanya memberikan asupan pengetahuan teknis, tetapi 
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menurut Tanjung, et.al. (2022), pelatihan juga menumbuhkan motivasi bagi 

kinerja yang membuat output kerja semakin berkualitas dan profesional. 

Namun, dalam literatur manajemen SDM, ditemukan adanya 

research gap atau ketidakkonsistenan hasil penelitian terkait variabel 

pelatihan. Disatu sisi pelatihan dianggap krusial, namun disisi lain penelitian 

dari Kusuma et al. (2014) menunjukkan hasil bahwa adanya pelatihan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan 

bahwa pelatihan sering dianggap sebagai cara efektif, namun dalam 

realitasnya sering kali gagal karena berbagai faktor, seperti 

ketidaksesuaian materi dengan kebutuhan lapangan, kurangnya motivasi 

pegawai dalam menerapkan ilmu baru, atau durasi yang terlalu singkat 

sehingga tidak membekas pada perilaku kerja pasca pelatihan. Oleh karena 

itu, diperlukan evaluasi mendalam mengenai bagaimana pelatihan di Bank 

BNI Tulungagung benar-benar diimplementasikan untuk memberikan 

dampak nyata. 

Tidak hanya pelatihan kerja, aspek kompetensi pegawai juga sangat 

diperlukan dalam peningkatan kinerja. Kompetensi memainkan peran 

penting di sektor perbankan sebagai industri yang sangat kompetitif dan 

berorientasi pada layanan. Tidak hanya memiliki kemampuan teknis (hard 

skill), Industri perbankan juga membutuhkan SDM yang memiliki 

kemampuan keterampilan interpersonal dan adaptif (soft skill) yang tinggi. 

Hal tersebut selaras dengan hasil penelitian Hajiali, et.al. (2021) yang 

menunjukkan bahwa kompetensi memberikan pengaruh signifikan 

terhadap kinerja suatu karyawan. Dukungan terbaru dari (Elkhon, 2024); 
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(Anggerwati & Syamsuriana, 2023) menegaskan bahwa kompetensi adalah 

modal utama yang menentukan kesuksesan perusahaan dalam jangka 

panjang. Kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan 

sikap memungkinkan pegawai BNI Tulungagung untuk memberikan 

pelayanan berkualitas kepada nasabah dan mencapai target-target 

ambisius perusahaan. 

Akan tetapi, perdebatan ilmiah mengenai kompetensi masih terus 

berlanjut. Penelitian oleh Basori, et.al. (2017) menyajikan temuan yang 

mengejutkan bahwa kompetensi tidak memberikan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini memberikan ruang diskusi bahwa memiliki 

kompetensi tinggi saja tidak menjamin seorang pegawai akan 

menerapkannya secara optimal jika tidak didukung oleh lingkungan kerja 

atau faktor psikologis tertentu. Faktor lain seperti motivasi kerja yang kurang 

mendukung berperan penting dalam menentukan apakah kompetensi 

tersebut akan berubah menjadi kinerja atau hanya menjadi potensi yang 

terpendam. Dengan demikian, hasil penelitian ini menekankan perlunya 

pendekatan holistik yang mempertimbangkan variabel lain sebagai 

penghubung. 

Motivasi kerja diperlukan sebagai energi pendorong untuk 

mengoptimalkan potensi yang dimiliki karyawan. Menurut Kasmir (2016), 

motivasi merupakan suatu dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan 

suatu perbuatan untuk mencapai tujuan tertentu. Penelitian (Renaldi, 2024); 

(Sari & Wijaya, 2024); (Sharma & Singh, 2023) menyatakan bahwa motivasi 

memberikan pengaruh positif terhadap suatu  kinerja. Namun, konsistensi 
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ini kembali goyah oleh temuan (Putra & Heriyanto, 2022); (Herlambang, 

et.al., 2022), dimana motivasi kerja tidak memberikan pengaruh terhadap 

kinerja. Ketidakpastian hasil ini memperkuat alasan penelitian ini untuk 

memposisikan motivasi kerja bukan hanya sebagai variabel independen, 

melainkan sebagai variabel mediasi. 

Penelitian terbaru ini terletak pada penggunaan motivasi kerja 

sebagai variabel mediasi reflektif yang dikonstruksikan berdasarkan Teori 

Hierarki Kebutuhan Maslow dalam menjelaskan adanya pengaruh pada  

pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja. Berbeda dengan penelitian 

sebelumnya yang umumnya memandang motivasi secara umum, penelitian 

ini ditujukan untuk menempatkan motivasi kerja sebagai konstruk laten 

yang tercermin melalui adanya pemenuhan kebutuhan fisiologis, sosial, 

penghargaan, keamanan, dan aktualisasi diri. Pendekatan reflektif yang 

digunakan menegaskan bahwa perubahan pada program pelatihan dan 

tingkat kompetensi di Bank BNI Tulungagung akan terlebih dahulu 

memengaruhi tingkat pemenuhan kebutuhan karyawan, yang selanjutnya 

tercermin dalam peningkatan motivasi kerja dan berdampak pada kinerja 

yang berkelanjutan. 

Secara empiris, Bank BNI Tulungagung dipilih sebagai objek 

penelitian karena karakteristik tantangan operasionalnya di daerah yang 

memiliki dinamika nasabah yang beragam. Penelitian ini berupaya 

menjawab pertanyaan apakah pelatihan dan kompetensi akan tetap 

berdampak jika motivasi kerja rendah, serta bagaimana mekanisme 

psikologis internal karyawan menjembatani investasi SDM dengan hasil 



9 
 

kerja nyata. Dengan mengintegrasikan faktor teknis (pelatihan dan 

kompetensi) dan faktor psikologis (motivasi Maslow), penelitian ini 

menawarkan kerangka analisis integratif yang diharapkan dapat menjadi 

rekomendasi strategis bagi manajemen perbankan dalam merancang 

strategi pengembangan SDM yang lebih manusiawi dan efektif. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka peneliti memandang perlu melakukan 

kajian mendalam mengenai: "Peran Pelatihan dan Kompetensi terhadap 

Kinerja Karyawan BNI Tulungagung: Mediasi Motivasi Kerja". 

 
1.2 Rumusan Masalah 
 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, sehingga 

rumusan masalah tersebut dapat diajukan beberapa pertanyaan penelitian 

sebagai berikut. 

1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank BNI 

Tulungagung? 

2. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank BNI 

Tulungagung? 

3. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank 

BNI Tulungagung? 

4. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap motivasi kerja Bank BNI 

Tulungagung? 

5. Apakah kompetensi memiliki pengaruh terhadap motivasi kerja Bank 

BNI Tulungagung? 

6. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja di Bank BNI Tulungagung? 
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7. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja di Bank BNI Tulungagung? 

 
1.3 Tujuan Penelitian 
 

Tujuan dari penelitian ini tertuang sebagai berikut. 

1. Menguji dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan Bank BNI Tulungagung. 

2. Menguji dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

karyawan Bank BNI Tulungagung. 

3. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan Bank BNI Tulungagung. 

4. Menguji dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap motivasi kerja 

Bank BNI Tulungagung. 

5. Menguji dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap motivasi 

kerja Bank BNI Tulungagung. 

6. Menguji dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja di Bank BNI Tulungagung. 

7. Menguji dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja di Bank BNI Tulungagung. 

 

1.4  Manfaat Penelitian 
 

Suatu penelitian yang dilaksanakan oleh seorang peneliti diharapkan 

dapat memberikan manfaat tertentu. Begitu pula dengan penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan manfaat diantarannya: 
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1. Instansi BNI Cabang Tulungagung 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi BNI 

Cabang Tulungagung dalam memahami sejauh mana peran pelatihan 

dan kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan mempertimbangkan 

motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian ini dapat 

menjadi referensi bagi manajemen dalam merancang program pelatihan 

yang lebih efektif dan strategi peningkatan kompetensi yang tepat 

sasaran. Selain itu, penelitian ini dapat membantu mengidentifikasi 

pentingnya motivasi kerja sebagai faktor penunjang, sehingga instansi 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung sehingga 

dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan secara 

berkelanjutan. 

2. Bagi karyawan BNI Cabang Tulungagung 

Penelitian ini bermanfaat bagi karyawan BNI Cabang Tulungagung 

karena dapat memberikan wawasan mengenai pentingnya pelatihan 

dan pengembangan kompetensi dalam mendukung peningkatan 

kinerja. Dengan memahami peran motivasi kerja sebagai variabel 

mediasi, karyawan dapat lebih menyadari adanya faktor yang 

berpengaruh terhadap kinerja mereka dan termotivasi untuk lebih aktif 

dalam memanfaatkan peluang pelatihan serta meningkatkan 

kompetensi pribadi. Selain itu, hasil penelitian juga dapat mendorong 

karyawan untuk lebih memberikan kontribusi secara optimal untuk 

mencapai tujuan organisasi. 
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3. Akademisi 

Penelitian ini bermanfaat bagi akademisi sebagai referensi 

tambahan pada bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya 

terkait peran pelatihan dan kompetensi dalam meningkatkan kinerja 

karyawan dengan adanya motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Hasil 

penelitian ini dapat memperkaya kajian ilmiah dan memberikan 

wawasan baru bagi pengembangan teori, serta menjadi acuan untuk 

penelitian lebih lanjut yang membahas faktor-faktor lain yang 

memengaruhi kinerja karyawan dalam konteks perbankan atau industri 

serupa. 

4. Peneliti selanjutnya 

Penelitian ini dapat memberikan manfaat bagi penelitian selanjutnya 

dan dapat digunakan sebagai referensi atau bahan pertimbangan dalam 

mengembangkan penelitian di bidang manajemen sumber daya 

manusia, khususnya terkait pelatihan, kompetensi, motivasi kerja, dan 

kinerja karyawan. Hasil dan temuan dalam penelitian ini dapat menjadi 

dasar untuk mengeksplorasi variabel yang lain, memperluas objek 

penelitian, atau menggunakan metode yang berbeda guna memberikan 

pemahaman yang lebih komprehensif dalam konteks yang serupa atau 

berbeda. 
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BAB V 

PEMBAHASAN 

5.1 Pembahasan Hasil Penelitian 

5.1.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Pelatihan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Sehingga tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Anton 

(2024), Setyawan & Darvin (2024), Mutiya, dkk (2022), Raharjo, dkk 

(2014) pada penelitiannya menunjukkan hasil bahwa pelatihan kerja 

memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Namun penelitian ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Deswira & Lo (2023), 

dan penelitian dari Prahmono & Prahiawan (2022) yang 

menunjukkan hasil bahwa Pelatihan tidak memberikan pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa pelatihan yang dilaksanakan 

oleh Bank BNI Tulungagung belum mampu memberikan dampak 

langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan secara signifikan. 

Meskipun pegawai menilai materi dan metode pelatihan yang 

diberikan relatif baik, relevan, dan mudah dipahami, persepsi positif 

tersebut belum cukup untuk mendorong perubahan kinerja yang 

signifikan. 

Hasil respons juga mengindikasikan bahwa sasaran pelatihan 

belum sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan pengembangan diri 

pegawai dalam melaksanakan tugas sehari-hari di lingkungan kerja 

Bank BNI Tulungagung. Ketidaksesuaian antara tujuan pelatihan 
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dan kebutuhan nyata pegawai berpotensi mengurangi efektivitas 

transfer pembelajaran ke dalam praktik kerja, sehingga kompetensi 

yang diperoleh dari pelatihan tidak sepenuhnya termanfaatkan 

secara optimal. 

Sementara itu, kinerja pegawai Bank BNI Tulungagung secara 

umum menunjukkan capaian yang baik, terutama dalam aspek 

efisiensi penggunaan sumber daya dan ketepatan waktu 

penyelesaian tugas. Namun demikian, pencapaian tersebut 

tampaknya dipengaruhi oleh faktor lain di luar pelatihan, seperti 

pengalaman kerja, motivasi kerja, sistem kerja operasional, serta 

budaya organisasi. Oleh karena itu, dalam konteks Bank BNI 

Tulungagung, pelatihan belum terbukti menjadi faktor penentu utama 

dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

5.1.2 Pengaruh Pelatihan Terhadap Motivasi Kerja 

Pelatihan memberikan pengaruh terhadap motivasi kerja. Hasil 

temuan ini mendukung hasil penelitian dari Anton (2024), Mutiya, dkk 

(2022), Raharjo, dkk (2014) pada penelitiannya menunjukkan hasil 

bahwa pelatihan berpengaruh terhadap motivasi kerja.  

Temuan ini menunjukkan bahwa pelaksanaan pelatihan 

memiliki peran penting dalam mendorong peningkatan motivasi kerja 

pegawai. Hasil jawaban responden pada variabel pelatihan 

memperlihatkan bahwa indikator materi dan metode memperoleh 

penilaian tertinggi, yang menunjukkan bahwa materi pelatihan dinilai 

mudah dipahami, relevan dengan tugas pekerjaan, serta metode 
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pelatihan yang digunakan mampu membantu pegawai meningkatkan 

keterampilan kerja. Kondisi ini memberikan pengalaman belajar yang 

positif sehingga mampu menumbuhkan semangat, kepercayaan diri, 

dan dorongan internal pegawai dalam menjalankan pekerjaannya. 

Meskipun demikian, indikator sasaran pelatihan memperoleh 

penilaian terendah, yang mengindikasikan bahwa masih terdapat 

ruang perbaikan dalam penyelarasan tujuan pelatihan dengan 

kebutuhan pengembangan individu pegawai. Namun, secara 

keseluruhan pelatihan tetap memberikan pengaruh terhadap 

motivasi kerja karena pegawai merasakan adanya peningkatan 

kompetensi dan peluang pengembangan diri. Hal ini sejalan dengan 

temuan pada variabel motivasi kerja, di mana indikator aktualisasi 

diri memperoleh penilaian tertinggi, yang menunjukkan bahwa 

pegawai merasa memiliki kesempatan untuk mengembangkan 

potensi diri melalui pekerjaan dan pelatihan yang diikuti. 

Sementara itu, indikator kebutuhan rasa aman memperoleh 

penilaian terendah, yang mencerminkan bahwa aspek stabilitas kerja 

masih menjadi perhatian bagi sebagian pegawai. Meskipun 

demikian, pengaruh pelatihan terhadap motivasi kerja tetap terlihat 

karena pelatihan mampu memenuhi kebutuhan psikologis tingkat 

tinggi, khususnya kebutuhan aktualisasi diri. Dengan demikian, 

pelatihan di Bank BNI Tulungagung tidak hanya berfungsi sebagai 

sarana peningkatan kompetensi teknis, tetapi juga sebagai faktor 

pendorong motivasi kerja pegawai melalui penguatan rasa percaya 
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diri, pengembangan potensi, dan kesiapan menghadapi tuntutan 

pekerjaan. 

5.1.3 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Kompetensi memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hasil temuan ini mendukung penelitian dari Liana (2020), Fadude, 

dkk (2019), Shaputra & Hendriani (2015) pada penelitiannya 

menunjukkan hasil bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Namun hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Basori, dkk (2017) yang menunjukkan hasil 

bahwa kompetensi pegawai tidak berpengaruh terhadap kinerja. 

Temuan ini menegaskan bahwa semakin baik kompetensi yang 

dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. 

Hasil jawaban responden pada variabel kompetensi menunjukkan 

bahwa aspek self image memperoleh penilaian tertinggi, yang 

mencerminkan adanya keyakinan karyawan terhadap kemampuan 

diri dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan. Kepercayaan 

diri tersebut menjadi modal penting dalam upaya karyawan untuk 

bekerja secara optimal dan bertanggung jawab terhadap tugas yang 

diemban. 

Di sisi lain, indikator social role memperoleh penilaian terendah, 

yang mengindikasikan bahwa kemampuan karyawan dalam 

berinteraksi secara efektif dengan rekan kerja masih perlu 

ditingkatkan. Meskipun demikian, secara keseluruhan kompetensi 

karyawan tetap memberikan kontribusi positif terhadap kinerja, 
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terutama ketika kompetensi individu mampu mendukung 

penyelesaian pekerjaan secara mandiri dan tepat sasaran. Hal ini 

tercermin pada variabel kinerja karyawan, di mana indikator efisiensi 

menunjukkan capaian tertinggi, yang menandakan bahwa karyawan 

mampu memanfaatkan sumber daya kerja secara efektif dalam 

menyelesaikan tugas. 

Sementara itu, indikator ketepatan waktu memperoleh 

penilaian terendah, meskipun masih berada pada kategori baik. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa meskipun karyawan telah bekerja 

secara efisien, masih terdapat tantangan dalam pengelolaan waktu 

kerja. Namun demikian, pengaruh kompetensi terhadap kinerja tetap 

terlihat secara nyata, karena penguasaan kemampuan, kepercayaan 

diri, dan pemahaman terhadap pekerjaan mampu mendorong 

karyawan untuk menghasilkan kinerja yang lebih optimal. Dengan 

demikian, kompetensi dapat dipandang sebagai salah satu faktor 

kunci dalam meningkatkan kinerja karyawan dalam organisasi. 

5.1.4 Pengaruh Kompetensi Terhadap Motivasi Kerja 

Kompetensi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja. 

Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Riyanto & Anto (2022) pada penelitiannya yang menunjukkan hasil 

bahwa kompetensi berpengaruh terhadap motivasi kerja. 

Temuan ini menunjukkan bahwa hasil jawaban responden 

menunjukkan bahwa meskipun karyawan memiliki keyakinan 

terhadap kemampuan diri dalam menyelesaikan pekerjaan (self 
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image), kompetensi tersebut belum mampu menjadi pendorong 

utama dalam meningkatkan motivasi kerja. Rendahnya aspek peran 

sosial (social role) mengindikasikan bahwa kompetensi yang dimiliki 

cenderung bersifat individual dan belum terintegrasi secara optimal 

dalam interaksi kerja, sehingga pengaruhnya terhadap motivasi 

menjadi terbatas. Di sisi lain, motivasi kerja karyawan lebih 

dipengaruhi oleh pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri dan rasa 

aman dalam pekerjaan, khususnya terkait stabilitas kerja di BNI 

Tulungagung. Kondisi ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 

karyawan lebih ditentukan oleh faktor psikologis dan lingkungan 

kerja dibandingkan oleh tingkat kompetensi yang dimiliki. 

5.1.5 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ismah, dkk. (2023). 

Namun, hasil ini berbeda dengan temuan penelitian Setyawan & 

Darvin (2024), Wibowo (2019), dan Raharjo, dkk. (2014), yang 

melaporkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. 

Meskipun karyawan dapat memiliki kesempatan untuk 

mengembangkan potensi diri melalui pekerjaan, pemenuhan aspek 

aktualisasi diri tersebut belum mampu mendorong peningkatan 

kinerja secara langsung. Di sisi lain, masih adanya perhatian 

karyawan terhadap kebutuhan rasa aman dan stabilitas kerja di BNI 
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Tulungagung menunjukkan bahwa fokus motivasi lebih tertuju pada 

pemenuhan kebutuhan dasar. Sementara itu, kinerja karyawan telah 

menunjukkan capaian yang baik, terutama dalam efisiensi 

penggunaan sumber daya dan ketepatan waktu penyelesaian tugas, 

yang mengindikasikan bahwa kinerja lebih dipengaruhi oleh sistem 

kerja, prosedur operasional, dan tuntutan pekerjaan dibandingkan 

oleh tingkat motivasi kerja karyawan. 

5.1.6 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Motivasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan tidak 

memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 

kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Mutiya, dkk. (2022). Namun, hasil ini berbeda dengan penelitian 

Anton (2024) serta Deswira & Lo (2023), yang menemukan bahwa 

motivasi kerja berperan sebagai mediator antara pelatihan dan 

kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil pengolahan data dan pengujian hipotesis, 

variabel pelatihan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja, yang menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak 

mampu memediasi hubungan antara pelatihan dan kinerja 

karyawan. Meskipun pelatihan dinilai telah dilaksanakan dengan 

baik, khususnya pada aspek materi dan metode yang relevan dan 

mudah dipahami, sasaran pelatihan belum sepenuhnya sesuai 

dengan kebutuhan pengembangan karyawan. Di sisi lain, motivasi 
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kerja karyawan lebih didominasi oleh aspek aktualisasi diri dan masih 

dipengaruhi oleh kebutuhan rasa aman terkait stabilitas pekerjaan di 

BNI Tulungagung. Sementara itu, kinerja karyawan telah 

menunjukkan capaian yang baik, terutama dalam efisiensi 

penggunaan sumber daya dan ketepatan waktu penyelesaian tugas, 

yang mengindikasikan bahwa kinerja lebih dipengaruhi oleh sistem 

kerja dan tuntutan operasional dibandingkan oleh pelatihan maupun 

motivasi kerja.Oleh karena itu, motivasi kerja tidak berperan sebagai 

variabel intervening dalam hubungan antara pelatihan dan kinerja 

karyawan. 

5.1.7 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Motivasi Kerja 

Kompetensitidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Deswira & Lo (2023) dan Basori, dkk 

(2017) pada penelitiannya yang menunjukkan hasil bahwa motivasi 

dapat memediasi antara kompetensi terahadap kinerja karyawan. 

Hasil jawaban responden menunjukkan bahwa karyawan memiliki 

keyakinan terhadap kemampuan diri dalam menyelesaikan pekerjaan (self 

image) sebagai aspek kompetensi yang paling dominan, namun 

kemampuan tersebut belum sepenuhnya didukung oleh peran sosial yang 

efektif dalam lingkungan kerja. Pada sisi motivasi kerja, aspek aktualisasi 

diri menunjukkan bahwa karyawan merasa memiliki kesempatan untuk 

mengembangkan potensi diri, tetapi masih terdapat perhatian terhadap 

kebutuhan rasa aman dan stabilitas pekerjaan di BNI Tulungagung. 
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Sementara itu, kinerja karyawan telah berada pada kategori baik, terutama 

dalam efisiensi penggunaan sumber daya kerja dan ketepatan waktu 

penyelesaian tugas. Kondisi ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan 

lebih dipengaruhi oleh kemampuan individu dan sistem kerja yang telah 

berjalan, dibandingkan oleh pelatihan yang dimediasi oleh motivasi kerja. 

Dengan demikian, pelatihan dalam penelitian ini belum mampu mendorong 

peningkatan kinerja karyawan secara tidak langsung melalui motivasi kerja.
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